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Indledning: 
Hvordan styr(k)er man talentudvikling?
Talenterne er dem, der tør stikke ud af mæng-
den, hvilket Lise Agerbæk har illustreret med 
fotos i dette OnEdge. De er dem, der er villige til 
at ofre det meste for det største. De er dem, der 
kan gøre en forskel i kunsten eller for din virk-
somhed. Danmark har brug for talenter og for 
viden om talentudvikling. Det tilbyder vi i nær-
værende OnEdge, der er dedikeret til alle Dan-
marks talenter og talentledere.
Hvordan styr(k)er man talentudvikling? Hvor-
dan får man øje på det? Leder det? Plejer det? 
Inspirerer det? Motiverer det? Udvikler det? Og 
styrer eller rammesætter det? Dét er temaet for 
dette nye nummer af OnEdge. Artiklerne og ca-
sene i nummeret bevæger sig på kryds og tværs 
af faglige domæner og arbejdspladser. Talentud-
vikling på sportspladsen, i filmklipperummet, på 
virksomheden og i gymnasiet er blot nogle af de 
rum, vi gennemgår på talentjagt. 
Talenter på sportsplads og i klipperum
Sportstalenter og sportstalentforskere er ofte i 
front med talentarbejdet. Det kan andre, fx virk-
somheder og kunstnere, lære af, mener jeg. Det 
er derfor en gave, at én af landets førende talent-
forskere, Kristoffer Henriksen, fra Idræt & Biome-
kanik, har beriget os med en veloplagt artikel, 
”Kunsten at skabe verdensklasse - Et indspark fra 
sportens verden”.
I forskningsprojektet, ’Fynske Filmfortællin-
ger – vi træner talentet’, har vi netop ladet os 
inspirere af bl.a. Kristoffer Henriksens metoder til 
talentarbejdet. Vi har (som beskrevet i sidste nr. 
af OnEdge) sendt filmtalenter på træningslejre 
med sund mad, træning og motion. Men vi har 
også undersøgt, om talenterne kan have glæde 
af forskellige projektstyringsværkstøjer.  Vid. as-
sistent på Knowledge Lab, Nikolai Tuborg, giver 
os indsigterne fra dette eksperiment i artiklen 
”Styr(k) filmprojektet”. Nikolai har også styrket og 
fornyet OnEdge med et videoportræt af filmta-
lentet Martin Banke. Du kan altså ikke læse, men 
se dette portræt af en beskeden, spirende, fynsk 
filmskaber. Denne nye visuelle genre af en artikel 
kommer du til at se mere af i OnEdge fremover. 
Nye manuskripttalenter
Jeg vil også lige benytte lejligheden til her at 
servere en nyhed – især for filminteresserede: 
Syddansk Universitet (SDU), Institut for Kulturvi-
denskaber, har nemlig skabt en ny uddannelse i 
form af et tilvalgsfag og en åben uddannelse, 
der hedder ’Manuskriptudvikling’. Det kan læses 
fra 1. september 2014 på SDU. Dansk film og tv 
har i høj grad gennemgået innovation inden for 
de sidste par årtier. På Manuskriptudvikling er 
missionen at medvirke til at skabe endnu flere 
kreative danske filmmanuskriptforfattere til at 
fastholde og udvikle det moment, som dansk 
film og tv er inde i for øjeblikket. Knowledge Lab 
er involveret i udviklingen af denne uddannelse 
med mig som projektleder. Læs mere om missio-
nen med uddannelsen i artiklen: ”Fortsat talent-
udvikling i dansk film”, som jeg har skrevet. 
Hans Bang har, ud fra sine mange års erfaring 
med filmtalenter fra børnehøjde til universitets-
niveau, skrevet artiklen ”Filmtalentudvikling fra 
alle kanter”. Her sætter han fokus på, hvordan 
talenter findes i alle udkanter af landet, og 
han giver sit bud på talentspejderi og –pleje i 
filmtalentfødekæden. Det er vigtigt, ifølge Hans 
Bangs artikel, at vi starter kæden allerede tidligt i 
uddannelsessystemet. 
Og videnskabelig assistent på Knowledge lab, 
Louise Stjerne Knudsen, er ude i et beslægtet 
ærinde i hendes artikel ”Vi er ikke støttepæda-
goger”, hvor hun  giver nyeste viden fra en ny 
talentstrategi, som Region Syddanmark forestår. 
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4Den hedder Akademiet for Talentfulde unge 
(ATU). Læs i artiklen, hvordan de unge gymna-
siale talenter selv oplever at være igennem et 
talentprogram, hvor det er i orden, at de stikker 
ud af mængden og er nørdede uden at skulle 
agere støttepædagoger for andre elever.  
Talenter på virksomheder
Så skifter artiklerne fagligt spor fra uddannelses-
sektoren til virksomhederne. Næste artikel er et 
portræt af talentet Morten Wamberg, der blev 
Årets Fynske Erhvervstalent 2013. Morten Wam-
berg er produktionschef hos virksomheden Carl 
Hansen & Søn Møbelfabrik, og han har gjort en 
stor forskel for især medarbejderudviklingen og 
produktionsoptimeringen på den fynske virk-
somhed.  Læs hvordan og hvorfor i artiklen 
”Årets erhvervstalent 2013: Morten Wamberg – en 
fighter” af videnskabelig assistent på Knowledge 
lab, Yngve Gregoriussen. 
Vi bliver i håndværksbranchen i artiklen 
”Talent for at samarbejde”, skrevet af Anne-Marie 
Tyroll Beck, Ph.d. ved Syddansk Universitet, 
Institut for Kulturvidenskaber. Hun undersøger 
netop nu, hvordan en talent- og kompetenceud-
videlse på byggepladser blandt VVS’ere, tømrere, 
arkitekter mv. kan medvirke til at styrke talentet 
for samarbejde og videndeling. 
 
Talenter helt for sig selv
Sidst, men ikke mindst kan du læse en artikel, 
som er dette nummers ’På kanten’ artikel. Den 
hedder: ”En Primadonna som H.C. Andersen – 
hvad kan vi lære af hans kompromisløshed?”. Må-
ske er det lidt på kanten, lidt ud over det sæd-
vanlige, eller lidt postulerende at kalde en nu 
afdød verdenskendt forfatter, H.C. Andersen, for 
en primadonna. Ikke desto mindre er det ærin-
det i artiklen, hvor vi lader forfatterens særlige 
væsen og arbejdsprocedure møde moderne 
kreativitetsteori og stiller spørgsmålet: Ville du 
som moderne virksomhedsleder turde ansætte 
H.C. Andersen, hvis han trådte ind af din dør i 
dag? Ville du få øje på hans særlige talent? Ville 
du kunne rumme dets særheder? 
Knowledge Lab i London
Knowledge Lab har netop i januar 2014 været i 
London og besøgt en række virksomheder og 
haft virksomheder med på rejsen, som vi kaldte 
”New ways to work”. Følg med på vores facebook 
site, website og tilmeld dig vores nyhedsbrev, så 
får du direkte adgang til de nyeste indsigter, vi 
gjorde os fx på denne tur, og du kan følge med i 
forskning og arrangementer i de mange projek-
ter, som Knowledge Lab er involveret i.
Vi takker for bidragene til dette nr. af OnEdge. 
En særlig tak til Kristoffer Henriksen, Hans Bang 
og Johannes N. Frandsen, der har beriget os 
med artikler udefra.  Også tak til talenterne 
Martin Banke og Morten Wamberg, der lod sig 
interviewe og delte deres talent med os. Det er 
jo i sidste ende dem, det hele handler om: De 
særlige og passionerede talenter, der gør en 
forskel for Danmark!
Leder af Knowledge Lab
Heidi Philipsen
Nyt tilvalg
Manuskriptudvikling
starter på Syddansk Universitet 1. sep. 2014
Ansøgningsfrist for Tilvalg er: 1/4-2014. 
Ansøgningsfrist for Åben Uddanelse er: 1/7-2014.
 
Du kan læse mere om uddannelsen bl.a. her:
http://knowledgelab.dk/undervisning/manuskriptudvikling
Den mere præcise information om adgangsniveauer m.m. finder du her 
Deltid: sdu.dk/Efter_videreuddannelse/Deltid/Manuskriptudvikling
Heltid: sdu.dk/Uddannelse/Tilvalg_sidefag/Manuskriptudvikling
Konference
Nye MUlIgheder for  
vIrkSoMhedSINNovaTIoN  
og -UdvIklINg
Afholdes af: Projektet horisontal Innovation gennem kompetenceudvikling -  
hverdagsinnovation i små og mellemstore virksomheder (hIk) og Syddansk Universitet
22. Maj 2014 kl. 10-15.30 i 
Det Adelige Jomfrukloster, Albani Torv 6, 5000 Odense C.
Fokus: Oplæg om virksomhedernes muligheder i den såkaldte nye data-revolution. Samt oplæg der præ-
senterer, hvad HIK-projektet kan tilbyde små og mellemstore virksomheder. Dialog om hvad virksomhe-
derne har brug for fra Erhvervsskolerne som videninstitutioner.  
Alle er velkomne, og det er gratis at deltage ved tilmelding på: www.knowledgelab.dk
Hverdagsinnovation
6- Kristoffer Henriksen
 adjunkt ved Institut for idræt og Biomekanik, Syddansk Universitet, sportspsykologisk konsulent ved Team Danmark
Jeg er som en af Danmarks førende forskere i talentudvikling 
inden for sport ofte blevet bedt om at give feedback eller 
tænke med, når et forbund, en virksomhed, en skole, et mu-
sik uddannelsessted eller en filmskole har ønsket at søsætte 
et talentprojekt. Jeg starter gerne med at spørge til deres 
definition af ”talent”. Ind imellem ser jeg, at de bliver lange i 
ansigtet og tror det handler om, at akademikeren i mig bare 
elsker at teoretisere. Det gør jeg også, men det rækker mit 
spørgsmål langt ud over. En talentdefinition har nemlig 
KÆMPE betydning for praksis. Tillad mig i det følgende at 
illustrere med eksempler fra sportens verden. Og tilgiv mig 
dernæst mine spæde forsøg på at trække paralleller til er-
hvervslivet og andre performance kontekster, hvor det pri-
mære formål er at udvikle mennesker, der præsterer i ver-
densklasse. 
FC Talentspotting
På en græsplane i foldboldklubben ”FC Talentspotting” står 
en træner. Han er i fuld gang med at dele spillerne op. De, der 
kan, og de, der kan langt mindre. Han kalder det A- og B-
holdet. A-spillerne har brug for modstand fra atleter på sam-
me niveau for at udvikle sig. De laver sværere øvelser i træ-
ningen. Efter dagens træning uddeles kampkort. Hvem skal 
ud at spille kamp i weekenden? Alle spillerne når at krydse 
fingre og tæer, før de sædvanlige spillere får deres kampkort. 
Han har sørget for at melde et B-hold til en mindre svær tur-
nering. Men han kan jo ikke være to steder på én gang, så 
B-spillerne må klare deres kamp selv med hjælp fra en foræl-
der. Sådan har han gjort, siden spillerne var 8 år gamle. 
Træneren vil børnene det godt. Han bruger adskillige 
frivillige timer på at træne børnene og lære dem at spille 
fodbold. Det, han ikke er bevidst om, er, at hans praksis er 
funderet på en helt bestemt talentdefinition. Uden at tænke 
videre over det, forstår træneren talent som medfødt poten-
tiale. Han forstår talent i et biologisk perspektiv. I denne optik 
er det givet fra fødslen, hvem der kan blive gode, og hvem 
der ikke kan. Og selvom man ikke kan se talent i fuld flor, når 
spillerne er 8 år, så kan en garvet fodboldtræner, som han jo 
er, sagtens se tidlige indikationer på sandt talent. Det giver 
ganske enkelt mening, at han har fokus på at spotte talent. 
På at identificere og selektere. Man kan jo ikke bruge alle 
sine ressourcer på spillere, der alligevel ikke har en chance 
for at blive rigtig gode. 
Det, han heller ikke er bevidst om, er, at talent som med-
født potentiale ikke har særligt stærk forankring i forsknin-
gen. Selv videnskabeligt baserede talentidentifikations-
programmer, der tager et multidimensionelt udgangspunkt, 
fejler. Selv når vi både inddrager antropometri (højde, 
armlængde osv.), fysiologi, psykologiske tests, sociologiske 
variable (forældreindkomst m.m.) er det endog meget svært 
at forudsige den næste verdensstjerne. Og træneren i eksem-
plet ovenfor glemmer endda det multidimensionelle. Reelt 
måler han alene på spillernes nuværende præstationsniveau. 
Og det er i hvert fald ikke et særligt validt mål for talent. 
Nogle spillere er jo ganske enkelt ældre end andre på holdet. 
Nogle er tidligere fysisk modnede. Nogle har trænet mere. 
Det er ikke det samme som talent. 
Desværre bliver træneren ofte bekræftet i, at han har en 
særlig næse for talent. ”Se selv, disse spillere, som jeg spot-
tede og udvalgte, endte med at blive ret gode”. Ja, men var 
det fordi de havde et særligt talent? Måske udvalgte træ-
neren dem, hvorefter de fik særlig opmærksomhed, mere 
spilletid, mere kvalificeret feedback osv., og DERFOR blev de 
gode. Med andre ord en selvopfyldende profeti. Men hvor 
mange andre kunne være blevet lige så gode?
Træneren glemmer nok også at forholde sig til, hvad der 
sker, når han sætter etiketten ”talent” på de bedste spil-
lere. Nogle vil ganske givet opleve det som et motiverende 
privilegium.  Andre vil opleve det som et kæmpe pres. Og de, 
der bliver valgt fra, mister måske motivation og finder sikkert 
stille og roligt en anden sport eller prøver kræfter med kla-
ver. Faktisk viser erfaring, at de bedste senior atleter sjældent 
også var de bedste junior atleter. Derfor må vi spørge os selv, 
om det nu også er hensigtsmæssigt
FC Træning
I naboklubben ”FC Træning” er der to trænere. Ingen af de to 
trænere tror på, at de kan gætte, hvem der bliver den næste 
Messi. Derfor ser de det som deres opgave at levere træning 
af høj kvalitet til alle de unge spillere, der brænder for at blive 
bedre. De tænker, at de må vente og se, hvem der holder ved 
og ender i eliten. 
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den næste verdensstjerne. Men de er ikke enige om på 
hvilken måde, der skal trænes. Én træner laver meget målret-
tet træning i mange timer om ugen og har gjort det fra en 
helt tidlig alder. Alle elementer i træningen er tilrettelagt 
med henblik på at udvikle specifikke færdigheder. Han har 
hørt, at det kræver 10.000 timers målrettet og velorganiseret 
træning at nå eliten. Han vil gerne have spillerne til at satse 
på fodbold, og han arrangerer vintertræning. Det betyder, at 
spillerne typisk ikke går til andre sportsgrene. 
Den anden træner laver også målrettet træning. Men ikke i 
hele træningen. Der skal også være plads til leg med bolden. 
Hans spillere træner ikke med holdet så mange gange om 
ugen, men han stimulerer dem til at træne derhjemme. Bare 
at lege med bolden og spille kampe med kammeraterne. 
Han bakker også op om, at de går til andre sportsgrene og 
af samme grund dropper han vintertræningen. Han tror på, 
at det er en fordel at udvikle en bred motorisk basis, og at 
det er helt fint, at hans spillere også går til håndbold eller 
gymnastik. Når hans spillere bliver lidt ældre, vil han gradvist 
introducere større træningsmængde, mere målrettet træning 
og anbefale at snævre fokus ind. Men ikke endnu.  
Interessant er det, at begge har berettiget basis for deres 
ideer. I sporten ser vi eksempler på atleter, der har nået 
verdenseliten ad begge veje. Tidlig specialisering og store 
mængder målrettet træning fra en tidlig alder kan virke. 
Men sen specialisering og en gradvis overgang fra selvor-
ganiseret legende træning til mere målrettet træning virker 
også. Måske virker det første bedst i Kina og det sidste bedst 
i Danmark. I hvert fald har både forskere og trænere fundet 
ud af, at det i Danmark er helt afgørende, at de unge udvikler 
en solid base af indre motivation. Danske unge møder ingen 
tvang, men til gengæld helt sindssygt mange konkurrerende 
muligheder. De skal ville det selv. Og her er den selvorganise-
rede træning vigtig. Det er vigtigt, at de unge eller børnene 
ind imellem selv skal tage initiativ til at stable en kamp på 
benene. At de skal skændes lidt med mor og far for at få lov 
til at træne lidt længere og komme senere i seng. At de skal 
gøre en indsats, for at få lov til at dyrke deres sport. Det giver 
dem en føling for, hvorfor sporten egentlig er vigtig. Denne 
indre drivkraft er den første af vores to trænere i fuld gang 
med at dræbe med målrettet træning fra en tidlig alder. Når 
trænere fra en tidlig alder organiserer meget træning, når 
spillerne bare skal møde op og tage imod velplanlagte øvel-
ser, når mor og far gerne kører og måske ligefrem står uge ef-
ter uge og kigger på træningen og råber rosende eller andre 
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ikke udvikler sig. Både forskning og praksiserfaringer viser, at 
når disse spillere møder modgang for første gang, så ved de 
ikke helt om de gider mere. Mange falder fra. Og modstand 
møder de helt sikkert – også de bedste ungdomsspillere - 
når de rykker op, når de skifter til en bedre klub, eller når de 
får deres første skade. 
Forskning viser, at den sidste vej til verdenseliten (grad-
vis specialisering og målretning af træning) skaber mindre 
frafald, færre skader og måske også mere helstøbte og selv-
drevne unge mennesker. 
Hvorom alt er så er de to trænere dybt engagerede i både 
atleterne som sådan og i deres interne debatter. De er måske 
mindre bevidste om, at også deres praksis (trods uenigheder) 
er funderet på en helt bestemt talentdefinition. De ser talent 
i et psykologisk perspektiv. Talent har måske nok biologiske 
rødder, men det er svært at spå om fremtidens stjerner, der-
for må der bruges mindre energi på identifikation og selek-
tion. Reelt handler talent om indstilling. De atleter, der bliver 
bedst i verden, er de atleter, der træner bedst, der er motive-
rede og engagerede og committer sig til den rette mængde 
træning i den rette kvalitet. Da engagement, commitment, 
motivation og indstilling er psykologiske begreber, kalder 
jeg denne forståelse for talent i et psykologisk perspektiv. 
FC Helhed
Længere nede ad gaden ligger endnu en klub ”FC Helhed”. 
Her er træneren i gang med helt andre opgaver. Måske er 
han lige nu i færd med at tale i telefon med forældrene. Han 
giver dem måske input til, hvordan de kan støtte deres barn 
bedst. Han fortæller om, hvad de arbejder med for tiden og 
hvilke spørgsmål de gerne må stille over aftensmaden, så 
dialogen ikke bare handler om, hvor mange mål poden sco-
rede i seneste kamp. Eller måske har han lige været til møde 
med matematiklæreren og koordineret den hårdeste træ-
ningsperiode uden om de største afleveringer eller eksami-
ner. Og inden atleten bliver tilbudt sin første tur med ung-
domslandsholdet, har træneren snakket med landstræneren 
om, hvordan han bedst muligt kan forberede atleten, og 
hvordan han bedst kan følge op på det, atleten lærer med 
landsholdet. Klubben har udviklet et værdigrundlag, og hver 
gang de møder vanskelige udfordringer diskuterer de løsnin-
gen med udgangspunkt i dette værdigrundlag. I denne klub 
ved de godt, at når man har tydelige værdier og handler 
konsistent med dem, skaber det tryghed og retning for alle 
de involverede. Både atleter, trænere, forældre og andre. 
Træneren er måske mindre bevidst om, at også hans prak-
sis bygger på en helt særlig talentdefinition, nemlig talent 
i et økologisk perspektiv. Økologisk, fordi den økologiske 
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sket og dets omgivende miljø. I denne træners klub definerer 
man (sikkert ubevidst) talent netop som et match mellem 
en atlet og et godt bæredygtigt udviklingsmiljø. Man er over-
bevist om, at uanset medfødt potentiale, uanset mængden 
og kvaliteten af træning, så ender ingen i verdenseliten uden 
at være i et miljø, der støtter op og skaber gode forudsætnin-
ger. 
Denne forståelse af talent stimulerer træneren til at kigge 
udover, hvad der foregår i træningen. Den stimulerer ham til 
at holde fast i et helhedsbillede og til at sætte selve miljøet 
i centrum. Den stimulerer ham til at forstå sin kerneopgave 
anderledes end de øvrige trænere. Hans opgave er hverken 
at identificere og selektere eller alene at skabe god træning. 
Han ser det som sin opgave at skabe et bæredygtigt miljø, 
der fra alle leder og kanter stimulerer atleterne til at udvikle 
sig både som atleter og som hele mennesker. 
Hans forståelse er velunderstøttet af forskning. Min egen 
forskning handler netop om at undersøge succesrige talent-
udviklingsmiljøer i sport. Det vil sige miljøer, der igen og 
igen formår at udvikle eliteudøvere til højeste internationale 
niveau. Jeg har, sammen med gode kolleger, lavet case stu-
dier af talentmiljøer i kajak, atletik, sejlsport, fodbold og golf 
spredt ud over Europa. Vores forskning viser netop, at selvom 
gode talentmiljøer (som formodentlig alle miljøer) er unikke, 
så deler de også nogle træk. Disse træk kan vi efterhånden 
linke til deres succes. Derfor kan praktikere også lade sig 
inspirere af dem, når de selv vil opbygge talentmiljøer.
Det vil ligge ud over pointen i denne artikel at beskrive 
disse miljøer eller deres fællestræk i dybden. Men lad mig 
kort fremhæve nogle få af dem.
• Ofte ender unge atleter med at blive trukket i mange 
retninger, indtil de er ved at gå i stykker. Skolen synes, 
de bruger for lidt tid på lektier. Klubben synes, det er for 
tidligt at debutere på landshold. Landstrænere synes 
atleten bør skifte klub, og vennerne vil bare gerne have 
vedkommende med i byen. Sådan er det ikke i de suc-
cesrige miljøer. De er præget af en god dialog og sam-
menhæng mellem alle ”agenterne” i miljøet. Klubben 
snakker med skolen og koordinerer atleternes arbejds-
indsats. De forskellige trænere, der arbejder med atle-
terne, koordinerer deres programmer. Trænerne er i 
dialog med familien. 
• De succesrige miljøer tør arbejde med rummelige træ-
ningsgrupper. I stedet for at selektere og individualisere, 
har disse miljøer fokus på at fastholde en stor og samlet 
gruppe. Fordi fællesskabet er en forudsætning for den 
vedvarende motivation – og endnu vigtigere end detal-
jerne i det individualiserede træningsprogram. 
• De succesrige miljøer arbejder målrettet med nære rol-
lemodeller. I de gode miljøer er talenterne sammen med 
atleter, der er mindst ét skridt foran. Og ofte sammen 
med udøvere i verdenseliten. Og man er ikke bleg for at 
bede eliteatleterne om at vise en øvelse eller på anden 
måde stimulere talenternes læring. 
• De succesrige miljøer har fokus på langsigtet udvikling 
snarere end på resultater i ungdomsårene. De tør satse 
langsigtet. 
• De succesrige har en stærk og sammenhængende orga-
nisationskultur. De arbejder ud fra tydelige værdier. Der 
er overensstemmelse mellem det, man siger, man gerne 
vil – og så den måde man reelt handler på. Mellem skue-
værdier og handleværdier. Lad mig give et eksempel. I 
Ajax Amsterdam (måske verdens bedste fodbold aka-
demi) vil man gerne påtage sig et socialt ansvar. Samti-
dig er det vigtigt, at de unge træner nok og træner på 
det tidspunkt, hvor de er friske. Derfor kører der hver 
eftermiddag en hel stribe minibusser ud i Amsterdam. 
De henter de unge spillere ind, giver dem et måltid sund 
mad og går så i gang med træningen. Bagefter er der 
folk ansat til at undervise og hjælpe med lektierne, som 
er koordineret med skolerne. Hvis en spiller dropper 
skolen eller lyver om lektierne, får han ikke lov at træne 
eller spille kamp. Heller ikke de bedste. 
Særligt kulturen er helt afgørende. Det skyldes, at kulturens 
karakteristika bliver til atletens karaktertræk. I et miljø, hvor 
man vægter videndeling og belønner de atleter, der selv 
opsøger de mere erfarne atleter for sparring, vil atleterne 
udvikle stærke sociale færdigheder og ansvarlighed. I et mil-
jø, hvor man kun belønner de bedste, og gør det, selv når de 
ikke yder det optimale, vil atleterne lære, at talent er med-
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født, og at det ikke er afgørende at yde en ekstra indsats. I et 
miljø, hvor servicemindede trænere tilrettelægger alt i detal-
jer og sender en sms for at oplyse om den lille ændring, som 
man også nævnte ved sidste træning, vil atleterne ikke ud-
vikle en evne til selv at tage ansvar og initiativ, men i stedet 
en rolle som gæst i egen udvikling. 
Jeg betragter ovenstående liste af fællestræk som princip-
per, ikke som universelle regler. Selvom jeg er overbevist om, 
at de danner grundlag for at skabe bæredygtige talentmiljø-
er, så må de tilpasses det enkelte miljø. De er kontekstafhæn-
gige - som alt andet. I det danske 49er sejlsportsmiljø, som 
igennem årtier har været i verdensklasse, var eliteatleterne 
reelt trænere for talentsejlerne. I en atletikklub i Sverige 
havde talenterne og eliten hver deres trænere, men de træ-
nede i samme hal på samme tidspunkt. Princippet om nære 
rollemodeller var tydeligt tilstede i begge miljøer. 
Mesterskabet
Hvilken klub skal vi holde med? Hvilken træner vil med størst 
sandsynlighed lykkes bedst med at skabe den næste ver-
densklasse atlet? Det kan vi ikke vide. Men når vi skaber bæ-
redygtige udviklingsmiljøer, mindsker vi frafald og mindsker 
dermed risikoen for, at en ’late bloomer’ og potentiel ver-
densklasse atlet bliver siet fra i processen.  Samtidig handler 
elitesport om mere end at ”veksle kød til guld”. Vi har også et 
socialt ansvar, et ansvar for at udvikle de unge mennesker til 
voksne, der er af værdi for samfundet. Så et valg af strategi 
bør inddrage den slags betragtninger. Jeg kan blot fortælle, 
at i de succesrige miljøer, jeg har besøgt som forsker, skabte 
man selvstændige og ansvarlige unge mennesker med gode 
sociale færdigheder – der samtidig var ualmindeligt dygtige 
atleter.
Men hvad med erhvervslivet og andre kontekster?
Der er noget at hente fra alle tre talentforståelser, fra det biolo-
giske, det psykologiske og det økologiske perspektiv på talent. 
Og virkeligheden kræver ofte et samspil. Der er noget at hen-
te, uanset om du er træner i sporten, leder i erhvervslivet, aka-
demiansvarlig på et musik konservatorium eller hvad du måtte 
være. I Danmark går det i stigende grad op for trænere og 
ledere, at talent er vores vigtigste råstof. Det gælder i alle sam-
menhænge, hvor målet er at få mennesker til at udvikle sig og 
præstere deres optimale. Og hvor gør det ikke det?
Det biologiske perspektiv på talent kan stimulere dig til at tage 
dine identifikations- og selektionsprocedurer op til overve-
jelse. Som leder med ansvar for rekruttering og medarbej-
derudvikling kunne du stille dig selv flere relevante spørgs-
mål inspireret af sportens talentudvikling. Er jeg dygtige nok 
til at spotte talent? Hvad kigger jeg egentlig efter? Har jeg 
reelt styr på kriterierne? Har jeg styr på, hvad det kræver at 
blive rigtig god inden for vores felt, eller ender jeg med at 
forfremme ”dem jeg svinger med”? Eller ”dem der sikkert ikke 
vil udfordre min position”? Fanger jeg de rette, både når jeg 
rekrutterer nye medarbejdere udefra, og når jeg forfremmer 
fra egne rækker? Og ikke mindst; har vi en kultur, der støtter 
op om talentidentifikation?
Jeg havde en gang en dialog med en leder i en bank om 
netop disse spørgsmål. Han blev tavs og tænksom. Så sagde 
han noget i stil med: ”Jeg er bange for, hvis jeg skal være helt 
ærlig, at vi har en del medarbejdere, der investerer en del energi 
i det stik modsatte, i at holde de talentfulde unge nede. I stedet 
for at fremhæve og støtte dem, spænder de ben. I stedet for at 
tænke på virksomhedens bedste, er de bange for, at de unge 
tager deres plads, render med rampelyset og overhaler dem in-
denom. Og det er vel min egen skyld. Jeg har mange gange rost 
de unge, men jeg har vist aldrig rost den seniormedarbejder, 
der har fremhævet og hjulpet en talentfuld ung medarbejder på 
egen bekostning”.
Men det kan også forholde sig modsat. Du kan også som 
leder eller træner spørge dig selv, om du bruger for meget 
energi på at spotte og selektere. Udvælger jeg for tidligt med 
risiko for at vi vælger nogen fra, der modnes senere? Har jeg 
så meget fokus på at udvælge månedens medarbejder, at 
de ansatte springer al udvikling over og alene fokuserer på 
at reproducere snævre opgaver? At de blot gør det, de ved, 
jeg/”træneren” plejer at sætte pris på. 
Det psykologiske perspektiv på talent kan stimulere dig til at 
stille en række helt centrale spørgsmål omkring tilrettelæg-
gelsen af træning. Træner mine talenter nok? Træner de over-
hovedet? Hvornår er det lige i hverdagen, at jeg har sat tid af 
til målrettet udvikling af færdigheder?
Et håndboldhold, der kun spiller kampe, går i stå. Det er 
ikke nok alene at præstere. Det er i træningen, man afprøver 
nye metoder og tester nye finter og taktikker. Det er i trænin-
gen, at man kan tillade sig at lave fejl, at man kan tillade sig 
11
at øve en bevægelse igen og igen, til den går fra let rusten 
til vigtigt våben. Alt det er selvfølgeligt i sporten – men er 
ledere og medarbejdere opmærksomme på det i erhvervsli-
vet og andre kontekster? Er du?
Træning er i mine øjne ligeså vigtig i andre præstations-
kontekster som i sport. En medarbejder, der hele tiden skal 
præstere og aldrig træner går også i stå. Ender med at sidde 
fast eller brænde ud. Så hvornår er det lige, at du eller dine 
medarbejdere træner? Og lad være med at nævne kurser, 
hvor I sidder og ser powerpointoplæg. Ny inspiration og 
viden kan være super – men det kan ikke erstatte træning.
Hvis jeg skal tillade mig selv at nørde lidt, mener jeg sågar 
det psykologiske perspektiv bør stimulere dig til at stille 
endnu mere præcise spørgsmål omkring tilrettelæggelsen af 
hele trænings- og udviklingsforløbet. Spørgsmål om sen ver-
sus tidlig specialisering, om målrettet versus selvorganiseret 
træning. I skolesystemet er det fx særdeles relevant, at ledere 
og politikere spørger sig selv, hvor tidligt de ønsker, at de 
studerende specialiserer sig? Er det også et relevant spørgs-
mål, når det handler om medarbejderne i en virksomhed, 
der har et talentprogram? Hvor tidligt skal medarbejderne 
specialiseres? Hvad ville fordelene være ved at tilegne sig en 
”bredere motorisk basis”? 
Og hvad med den daglige træning? Er der den rette 
balance mellem målrettet træning af høj kvalitet på den ene 
side - og en mere fri, selvorganiseret legende træning, der 
måske skaber grobund for at udvikle drivkraft og kreativitet, 
på den anden? 
Det økologiske perspektiv på talent kan med sin logik stimu-
lere dig til at stille en tredje type spørgsmål til talentpro-
grammer. Spørgsmål, der handler måden, hvorpå arbejds-
pladsen som talentmiljø støtter op om den enkeltes udvik-
ling, fx: Hvad ville der ske, hvis du betragtede arbejdspladsen 
som et talentudviklingsmiljø? Hvis vi et øjeblik leger med 
den tanke, at jeres arbejdsplads OGSÅ er talentmiljø, hvad 
kendetegner i så fald dette miljø? Hvilke relationer er stærke? 
Hvilke relationer kunne I med fordel yde en indsats for at 
styrke? Hvem er rollemodeller, og er de tæt nok på de  talen-
ter, der skal udvikle sig? Er I gode nok til at skabe et miljø, 
hvor viden deles og færdigheder demonstreres?
Dette er i mine øjne helt centrale spørgsmål. De kredser 
om en særlig ide. I sporten ville vi sige, at vi har en forplig-
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telse til at udvikle det hele menneske. At vi har en forplig-
telse til at interessere os for mennesket foran os – ikke bare 
atleten. Men det er bestemt ikke bare for denne forpligtelses 
skyld. Det er ganske enkelt god business. Et miljø med stærkt 
sammenhold og god dialog er ganske enkelt mere robust og 
producerer flere eliteudøvere. 
Et helt centralt spørgsmål, som det økologiske perspektiv 
på talent kunne stimulere dig til at stille, er, om der er ”kultur 
for at skabe elite”. Er jeres talentmiljø præget af en stærk og 
sammenhængende kultur? Organisationspsykologen Edgar 
Schein har skrevet mesterværker om organisationskulturen 
som succesparameter, så jeg vil undlade at gå i dybden her. 
Men det centrale spørgsmål i denne sammenhæng hedder: 
Er der overensstemmelse mellem  skueværdier og handle-
værdier i organisationen? Mellem det I siger, I gerne vil stå 
for, og den måde, hvorpå I reelt handler i dagligdagen? I 
sportens verden skaber sådan en overensstemmelse klare 
linjer, ro og retning for trænere og atleter. Alt sammen helt 
nødvendigt for at holde fokus på at præstere og udvikle 
talenter. Mon ikke det samme gør sig gældende i andre 
performancedomæner?
Kulturens karakteristika bliver til individernes karaktertræk. 
Det er selvsagt sat på spidsen, men det er en tanke, der kan 
hjælpe trænere og ledere med at forstå hvordan de selv kan 
være med til at skabe de atleter eller medarbejdere, der tror 
på, kan nå til tops.
Når en træner siger til mig, at han ønsker at skabe udøvere, 
der er committede til deres sport, så starter jeg gerne med 
at bede ham oversætte. Oversætte til konkrete handlinger. 
Jeg spørger hvad en committed atlet helt konkret gør. Det 
kan være, træneren siger, at en committed atlet træner ekstra 
ved siden af den formelle træning, at atleten møder velfor-
beredt op til træning, prioriterer tid til genopladning osv. For 
hver af disse konkrete handlinger spørger jeg så, hvad det 
kræver af ham og af systemet at få atleterne til at engagere 
sig i disse handlinger. Lad os tage det første eksempel, at de 
træner ekstra ved siden af den formelle træning. Det kræver, 
at der er et system med løbende målsætningssamtaler, fx 
hver 14. dag. Hvis ikke en atlet ved, hvad han skal udvikle, og 
på hvilken måde den ekstra træning skal bakke op om hans 
udvikling, så er det svært at finde energi og retning til at gøre 
denne træning meningsfuld. Det kræver også, at træneren 
støtter op, fx ved at spørge interesseret ind til atletens træ-
ning, ved at fremhæve de atleter, der træner ekstra, ved at 
tydeliggøre på, hvilken måde den ekstra træning skal hjælpe 
atleten med at nå sine mål, ved at gå foran osv. En stærk 
kultur kræver kulturel ledelse. 
Som praktiserende sportspsykolog går det i stigende 
grad op for mig, hvor store konsekvenser min forståelse af 
talent og af top performance egentlig har for min praksis. De 
senere år, hvor jeg i stigende grad har adopteret et økologisk 
perspektiv, har ændret min praksis. Jeg oplever, at jeg langt 
sjældnere inviterer atleten ind på mit kontor, men langt 
oftere møder ham eller hende på træningsbanen – ude i mil-
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jøet. At jeg oftere involverer hele miljøet, herunder træneren, 
holdkammeraterne og sundhedsstaben. At jeg prioriterer at 
følge atleterne i træningslejre og konkurrencer for at blive en 
del af miljøet. At jeg ofte arbejder ikke bare med enkeltatle-
ter, men med fx et helt landsholds måde at fungere sammen 
på, deres kultur. At jeg oftere superviserer trænere i at skabe 
en kultur, der støtter op om udvikling. At jeg oftere går i 
dialog med forældre eller andre nøglepersoner om, hvordan 
de kan støtte op om atletens udvikling. 
Værsgo, en talentdefinition
Kort sagt findes der flere måder at forstå talent på. Jeg har 
med eksempler fra sport illustreret, hvorledes der er en tæt 
sammenhæng mellem den måde, en træner eller en leder 
forstår talent på, og den måde, praksis former sig. Jeg vil 
opfordre til, at alle, der arbejder med talent i praksis, spørger 
sig selv, hvad talent er. Og hvis du ikke har en definition klar, 
så må du gerne låne denne: 
Talent er et sæt af kompetencer og færdigheder, der er udviklet 
på baggrund af både medfødt potentiale og mange års interak-
tioner med et miljø – for eksempel i form af træning og konkur-
rence – såvel som evnen til at udnytte miljøets styrker og kom-
pensere for miljøets svagheder og til at bidrage til miljøets fort-
satte udvikling. 
Denne definition pointerer sammenhængen mellem talent 
og miljø, at talent er et person-environment-fit. Definitionen 
fremhæver talent som noget, der både involverer medfødt 
potentiale (og dermed vigtigheden af at spotte de rette), 
langsigtet træning (og dermed vigtigheden af at optimere 
træning og forholde sig til specialiseringsprocesser) og en 
evne til at få det bedste ud af et godt miljø (og dermed vig-
tigheden af at skabe stærke miljøer, der støtter atleterne i 
deres udvikling). Selv de bedste miljøer har både styrker og 
svagheder, og en væsentlig opgave for ethvert talentprojekt 
er at klæde talenterne på til at kunne agere i miljøet, kom-
pensere for svaghederne og udnytte styrkerne. 
Med fare for at lyde som en ridset plade: I Danmark skal 
vi værne om talenterne. Fordi vi er et lille land, skal vi være 
endnu bedre end alle andre til at udvikle talentfulde atleter 
og medarbejdere. Fordi Danmark er et lille land, kan vi ikke 
nøjes med at spotte og selektere eller presse talenterne, til 
de bløde falder fra. Vi kan ikke kaste 100 æg op ad en væg og 
se hvilket, der var hårdkogt. Og selvom jeg mener, der er dy-
der og inspiration at hente i hver af de tre talentperspektiver, 
endte jeg således måske alligevel med at rangordne dem. 
At sætte udviklingsmiljøet i centrum er ganske enkelt et 
langsigtet og bæredygtigt princip i en dansk kontekst. n
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Hvilken betydning kan brugen af projektstyringsredskaber, 
man oftest vil støde på i private virksomheder og offentlige 
institutioners opstart og ledelse af projekter, have for filmta-
lenters gruppedannelse af deres ’filmcrew’, deres kommuni-
kation og planlægning?
Et filmmanuskript er ofte noget, der bliver arbejdet på over 
flere måneder eller endda år, men fra papir til lærred eksiste-
rer der ofte et kaotisk rum, hvori løse ender skal forbindes, 
før produktionen kan finde sted og forhåbentlig gå op i en 
højere enhed. Denne artikel er et bud på, hvordan man som 
et filmtalent, der brænder for at lave film, kan udvælge og 
inkorporere en række projektstyringsredskaber i sit filmpro-
jekt, med henblik på at få en mindre kaotisk proces og der-
med bevare energi, overskud og lysten til at eksperimentere 
og udvikle sit eksisterende talent. Denne artikel vil sætte 
fokus på, hvordan man ved hjælp af projektstyring, kan ska-
be mere til og fokus på dét, det hele handler om, nemlig 
innovation gennem kreative processer, og det er selvfølgelig 
tilladt at lade sig inspirere, også selvom man ikke har film på 
programmet!
I artiklen tager jeg udgangspunkt i mit speciale ’Styr(k) 
Filmprojektet – En undersøgelse af filmtalenters brug af pro-
jektstyring i deres filmskabelsesproces’. Specialet er en case 
undersøgelse af et af Knowledge Labs projekter ’Fynske 
Filmfortællinger – vi træner talentet’ 1. Projektet er en under-
søgelse af, hvad der udgør det mest velfungerende talentud-
viklings-miljø, med fokus på blandt andet kreative processer, 
motivation, feedback og flow. Mit speciale stillede skarpt på, 
hvordan projektstyringsredskaber kan være medvirkende 
til en optimering af filmtalenters proces. De fire deltagende 
grupper i projektet Fynske filmfortællinger, er inddelt i to ta-
lentretninger (hhv. kontrol- og interventionsgrupper), hvilket 
har gjort det muligt at introducere to af grupperne for en 
række projektstyringsredskaber og tilbyde dem muligheden 
for at benytte og tilpasse redskaberne til de individuelle 
behov, deres projekter havde. På denne måde, har det været 
muligt at undersøge de fire gruppers diskurs (handle- og 
talemåde) og brug af projektstyring i en komparativ analyse.
1 www.fynskefilmfortællinger.dk
Det moderne filmprojekt
En filmproduktion bliver traditionelt set inddelt i tre faser: 
Præproduktion, produktion og postproduktion (Irving & Rea 
2006).  Disse faser har, som også navnet antyder,  fokus på 
produktionen af selve filmen i et projekt og tager i mindre 
grad  højde for de faktorer, der ikke er direkte produktionsre-
lateret.  Begreber som cross media, transmedia, flermedialitet 
og tværmedialitet 2 er i kraft af internettet og de voksende 
forskelligartede distributionsformer og medieplatforme, 
blevet en realitet for filmbranchen. En moderne film bliver 
ikke længere ’bare’ produceret til ét medie(biograf eller TV), 
men bliver relanceret som koncept, der spreder kernefortæl-
lingen ud på en masse forskellige medier for derved at skabe 
nye forbindelser mellem medierne og deres platforme. Den-
ne ekstra grad af kompleksitet sammenholdt med den ’gam-
le’ måde at inddele en filmproduktion på, gør det blot endnu 
mere relevant at inddele og skræddersy et filmprojekts faser i 
nogle yderligere faser. Faserne inden for projektstyring har 
hver især sin egen funktion, til at erkende og synliggøre 
aspekter af et komplekst projekt, herunder grupperoller, 
planlægning, ledelse, interessenter, kommunikation, projek-
tets status og mv. 
Projektmodellen - kan den overføres til filmproduktion?
 I projektet Fynske Filmfortællinger, er filmtalenterne på for-
hånd blevet bekendte med de fortællinger, de skal basere 
deres film på.  De fire grupper er derfor relativt tidligt i deres 
filmprojekt blevet præsenteret for den første fase af de i alt 
fire faser konsulent Peter Lindrup inddeler et projekt i, i hans 
Projekthåndbog. Første fase kalder han for (1)’beskriv idéen’ 
(Lindrup 2007:10). Ved at dele et projekt op i nogle naturligt 
afgrænsede faser, får man ifølge Peter Lindrup et overblik 
over hele forløbet. De tre resterende faser i et projekt kalder 
Lindrup for (2)planlæg projektet, (3)gennemfør og  (4)afslut-
ning og evaluering. En af hans centrale pointer er, at der i et 
projekt ofte er for meget fokus på fase tre, der derfor resulte-
rer i, at idéen er dårlig eller alt for svag til at bære projektet, 
eller at planlægningen er mangelfuld og gør det umuligt 
eller vanskeligt at gennemføre projektet. Lindrups projekt-
håndbog er dog skræddersyet til projekter, der gennemføres 
2 Læs mere om de forskellige begreber på blogindlægget her:  
http://www.fynskefilmfortaellinger.dk/?p=425
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inden for det kommunale regi og er på nogle punkter util-
strækkelig at anvende direkte på et filmprojekt. Derfor har 
jeg i mit speciale taget udgangspunkt i projectbase-model-
len fra Bo Tonnquist (Tonnquist 2008). Modellen tilføjer nogle 
ekstra faser eller punkter til de fire faser, der i høj grad min-
der om dem, Lindrup beskriver. Tilføjelserne omfatter blandt 
andet ekstra fokus på skabelsen af projektgruppen, indle-
dende planlægning, løbende evaluering samt en ekstra eva-
luering og realisering af projektets betydning.
Filmholdet
I projektet Fynske Filmfortællinger, er talenterne som sagt 
blevet præsenteret for en indledende filmidé gennem fortæl-
lingerne på websitet www.fynskefilmfortællinger.dk. Før 
selve idéen har det dog været nødvendigt for filmtalenterne 
at finde sammen i grupper, for at kunne modtage penge til 
deres filmprojekt (et krav fra Fynske Filmfortællinger om, at 
man skulle søge som en gruppe på tre, med rollerne; manu-
skriptforfatter, instruktør og producer). At en del af filmfor-
tællingen allerede har været defineret gennem en række 
fortællinger, som talenterne skulle tage udgangspunkt i samt 
den faste rolleinddeling, har fungeret som en form for styring 
af talenterne. Denne rammesætning skaber en styret proces, 
her er det bare projektet frem for talenterne, der styrer pro-
cessen. Talenterne får frataget nogle valg, men samtidigt er 
reglerne også nødt til at blive accepteret, og jeg vil argumen-
tere for, at reglerne er med til at hjælpe talenterne i deres 
opstart af projektet, fordi det reducerer graden af kompleksi-
tet i deres opstartsfase og sætter gruppedannelse og idége-
nereringen i gang.   
Det har derfor været relevant at se på, hvordan talenterne 
så finder sammen, og hvordan man via projektstyringstan-
ken har nogle metoder til at samle en gruppe bestående 
af en hensigtsmæssig sammensætning af personligheder. 
I undersøgelsen af de fire grupper som case, er der ingen 
åbenlyse tegn på brug af personlighedstests i gruppedannel-
serne. Grupperne er i højere grad blevet samlet på allerede 
eksisterende relationer, bekvemmeligheder og tidligere 
arbejde med film. Via undersøgelsen af gruppernes diskurs 
omkring grupperoller, tegner der sig et overordnet billede af, 
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at de faste grupperoller har været en hjælp til at uddelegere 
de overordnede ansvarsområder. Talenterne mener dog 
umiddelbart ikke, at det er hensigtsmæssigt at ’låse’ sig fast i 
de forskellige roller, og de vil sagtens kunne ’flyde’ over i hin-
andens og andre roller. På grund af specialets afgrænsning 
i forhold til Fynske Filmfortællinger projektets tidsperiode, 
har det ikke været muligt at påvirke interventionsgruppernes 
gruppedannelse. Som en del af projektinitieringen, hvori 
grupperne bliver dannet, ville en erkendelse af gruppens for-
skellige personligheder og sammensætningen, kunne have 
en positiv effekt på filmholdet. Jævnfør OnEdge august 2013, 
ville en identifikation af gruppemedlemmernes motivations-
profiler være én metode til at sammensætte et dynamisk og 
velfungerende filmhold.
Kan man få filmtalenter til at bruge projektstyring?
Svaret på dette spørgsmål er langt fra entydigt. Ved at præ-
sentere filmtalenterne for projektstyringsredskaber, er de 
ikke blevet benhårde projektledere, der planlægger alt ned 
til mindste detalje med milepæle, løbende evalueringer og 
planlagte iterationer. De har fået et indblik i en verden med 
målanalyse, målhierarki, situationsanalyse, interessentana-
lyse, kommunikationsplan og risikoanalyse. Men det er ikke 
lighedstegn med, at de bruger redskaberne. Talenterne fik 
tidligt i deres filmprojekter tilbudt et indblik i projektstyrings-
redskaber, og det har ikke umiddelbart resulteret i en direkte 
anvendelse i deres egne projekter. Hvad jeg dog har fundet 
frem til i min undersøgelse, er, at i grupperne med en kort 
introduktion til projektstyringsredskaber, har de internt fået 
et fælles udgangspunkt til at tale om og erkende andre 
aspekter, end de helt åbenlyse i et filmprojekt. Som nyt film-
talent vil man samtidigt kunne udvælge og tilpasse projekt-
styringsredskaberne til sin egen hybridmodel for ens speci-
fikke filmprojekt. Ved at præge filmtalenternes diskurs om-
kring planlægning af en filmproduktion, har jeg identificeret 
en transformation af diskursordnen hos de to af grupperne, 
der er blevet tilbudt projektstyring.
Projektstyring for hvis skyld?
Et scenarie, hvor man i husholdningen mangler mælk, kan i 
princippet blive behandlet som et projekt, der kan styres. 
Hvem er ansvarlig for at hente mælk, hvilke kompetencer 
kræver det at handle mælk – er kørekort et krav, eller er det 
nok at kunne føre en cykel? Hvilke udfordringer kan der op-
stå undervejs til den lokale købmand, og hvilke kan der op-
stå på stedet - hvad hvis der ikke er mere mælk? De fleste af 
dagligdagens gøremål kan sættes ind i en projektmodel, og 
man vil være i stand til at planlægge forløbet ned til mindste 
detalje fra start til slut, men ville man gøre det? Svaret er i de 
fleste tilfælde nej. Pointen er, at projektstyring er en metode 
med nogle redskaber, der kan bruges til mange ting. Før det 
kan blive nyttigt og tidsbesparende, er man dog nødt til at 
kende til de forskellige redskaber, og, ikke mindst, kunne 
anvende dem med et formål. Projektstyring for projektstyrin-
gens skyld vil ofte ende i resultater, man allerede var klar 
over, uden yderligere nye erkendelser. Eksemplet med pro-
jektstyring af mælk virker overdrevet. Måske fordi det er en 
umiddelbar simpel handling, eller fordi det er en handling 
man har gjort et utal af gange. Hvor mange gange, man har 
udført et projekt før, må tænkes at påvirke graden af styring. 
Derfor vil projektstyring af filmtalenters filmprojekter være 
individuel tilpasset, alt efter hvor mange gange de har lavet 
noget lignende før og projektets art og størrelse. Projektsty-
ringen skal tilpasses projektet, projektgruppens behov og 
samtidigt tage højde for medlemmernes individuelle motiva-
tion, mål, behov og kompetencer.n
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Knowledge Lab er en del af projektet Fynske Filmfortællinger 
– vi træner talentet i samarbejde med Odense Filmværksted, 
Det Danske Filminstitut og Kulturregion Fyn. Knowledge Lab 
står for forskningsdelen af projektet. 
Vores opgave er at følge en række filmtalenter, mens de laver 
film med det formål at undersøge deres talentudviklingspro-
ces. Vi udforsker blandt andet, hvad der udgør et godt og 
velfungerende talentudviklingsmiljø med fokus på kreativi-
tet, filmskabelse, motivation, feedback mv.  I forrige nummer 
af OnEdge, som handlede om motivation, beskrev Louise 
Stjerne Knudsen i en artikel, hvilken indflydelse et trænings-
lejrophold kan have for filmskabere. Følgende artikel er et 
portræt af filmtalentet Martin. Han er 24 år gammel og netop 
blevet færdig med sin HF. Udover film er fodbold hans store 
passion. Se portrættet i den indlejrede video. Derudover 
rummer denne artikel også et interview med hans mentor 
Kaspar Munk. 
Martin er instruktør på kortfilmen ’Udgang’, der er baseret 
på Ulla Jensens fortælling om en tidligere indsat, der kom-
mer i udslusning i en blomsterforretning. Ulla Jensen har 
indsendt sin fortælling til websitet fynskefilmfortaellinger.
dk, hvor Martin og hans gruppe har udvalgt den og brugt 
som inspiration til deres kortfilm. Læs hele Ullas historie her: 
http://www.fynskefilmfortaellinger.dk/?story=en-chance-
mere.
Mentorer fra filmbranchen støtter Martin og hans hold
Som en del af Fynske Filmfortællinger er Martin blevet til-
knyttet to mentorer fra filmbranchen, instruktør Kaspar Munk 
og producer/klipper Miriam Nørgaard. De har fulgt og støttet 
Martin (og hans gruppes) proces siden det første udviklings-
møde i starten af 2013. Her blev Martin allerede udpeget 
som et lysende filmtalent, der måske en dag kan ende på fx 
Den Danske Filmskole. 
Mentorerne har fået et indblik i Martins filmproces, ikke 
bare ift. selve hans kortfilm, men også den personlige udvik-
ling, han har gennemgået undervejs i projektet. Gruppen er 
på nuværende tidspunkt i klippefasen, og deres kortfilm skal 
afleveres d. 31. marts 2014. 
Interview med mentor og instruktør Kaspar Munk
I forbindelse med portrættet af Martin har vi interviewet 
Kaspar Munk og spurgt ind til hans mening om talent, hvor-
for han ser Martin som et filmtalent, og desuden hvordan 
hans egen ’talentvej’ har været. Kaspar er uddannet instruk-
tør fra den uafhængige filmuddannelse Super16, hvor han 
var en del af årgang 3. Siden Super16 har Kaspar lavet en 
række kortfilm og spillefilm, hvor hans seneste film Hold om 
mig (2010) og You and Me forever (2012) høstede stor aner-
kendelse fra bl.a. den danske filmbranche. Kaspar Munk 
vandt desuden Nordisk Film Prisen for sit talent i 2013. 
Ifølge Kaspar betyder talent, det at have evnen og moti-
vationen til at tillære sig en særlig evne til en bestemt ting. 
Derudover så betyder det også, at man har et flair for netop 
dette fagområde. I forhold til Martins talent inden for film-
skabelse, så har han, ifølge Kaspar, en helt særlig følsomhed, 
som afspejles i hans tanker og udførelse omkring det at lave 
Portræt af Martin Banke 
- et filmtalent fra fyn
- Nikolai Tuborg og Louise Stjerne Knudsen,  
 videnskabelige assistenter, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet 
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film. ”Han evner at skabe et personlig udtryk – uden at ville 
det, men bare ved at gøre det” udtaler Kaspar om Martins 
talent. 
For at Martin kommer videre inden for filmbranchen er det, 
ifølge Kaspar, afgørende, at han kan styre sin følsomhed og 
tør stole mere på sig selv. Han skal stå fast ved sine ideer og 
følge sine drømme. 
Vi har ligeledes spurgt Kaspar om, hvilken betydning han 
tror, han har haft for Martin, og hertil svarer Kaspar: ” Jeg 
har forsøgt at hjælpe ham til at forstå nødvendigheden af 
at turde stole på sig selv, sin intuition og sine evner. Har en 
oplevelse af,  at det tør han i højere grad nu end tidligere. 
Derudover har han fået et væsentligt større kendskab til, 
hvad det vil sige at lave film - i praksis”. 
Hvis man vil videre i den danske filmbranche, kræver det 
hårdt arbejde, og det kan Kaspar Munk skrive under på. ”Jeg 
har altid været usikker på, om jeg overhovedet havde talent 
for at lave film. Og blev først ret sent sikker på, at jeg havde 
talent for at lave film. Det kom samtidig med en erkendelse 
af, hvad der er mit unikke værktøj som filmskaber,” udtaler 
Kaspar Munk om sin talentvej, der blandt andet startede på 
filmuddannelsen Super16. 
Kaspar Munk har også haft en række mentorer, der har 
betydet noget for ham i hans talentudviklingsproces og 
inspireret ham som filmskaber. Det er blandt andet:  Frank 
Corsaro, Per Fly, Janus Billeskov, Judith Weston - og en masse 
litteratur og billedkunst.
Vi har spurgt Martin om hans passion for film, og hvordan 
han ser sin egen talentvej. Derudover har vi spurgt ham om, 
hvilken rolle Kaspar har haft i hans talentudviklingsproces. 
Se, hvad Martin svarer på dette og meget mere i videoen. n
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Talenterne er dem, der tør stikke ud fra mængden. De er 
dem, der er villige til at ofre det meste for det største. Dem, 
der kan gøre en forskel i kunsten eller for din virksomhed 
eller for dansk film. Der er nu kommet en ny uddannelse på 
Syddansk Universitet, som kommer til at indgå i den talent-
pleje og –udvikling af danske manuskriptforfattere, som 
Danmark fortsat har brug for.
Danske film og tv-serier har nemlig gennem de sidste par 
årtier gennemgået en interessant innovation. Og de nyder 
lige nu stor international succes, bl.a. takket være talentfulde 
manuskriptforfattere som fx Maja Ilsøe (Arvingerne), Anders 
August (Applaus), Jeppe Gjervig Gram (Borgen) oma. Tv-seri-
en, Arvingerne (DR1), scorer for tiden ca. 1,8 millioner trofaste 
seere hver søndag.  Thomas Vinterbergs film, Jagten, er i skri-
vende stund Oscarnomineret. 
Og det er ikke en helt ny historie. Der er høstet flere awards 
og ærefulde priser inden for dansk film og tv siden, ja, 
midten af 90’erne til nu. Der er også blevet publiceret en del 
om denne succes og dens årsager. Blot for at nævne nogle 
stykker, har forskere som Ib Bondebjerg, Eva Novrup Redvall 
og undertegnede udgivet en del videnskabeligt validerede 
bud på innovationens indtog (se fx referencerne til denne 
artikel). Trods succesen, mangler Danmark, både ifølge 
Procentforeningen, med Michael Obel i spidsen, og direk-
tør for Film Fyn, Bo Damgaard, endnu flere kvalificerede og 
veluddannede manuskriptforfattere, hvis hjerte banker for 
filmfortællinger! Der er grænser for, fx hvor mange manusfor-
fattere Den Danske Filmskole kan medvirke til uddanne, idet 
der blot optages seks nye elever hvert andet år. Danmark har 
brug for mere talentudvikling på den front. 
Ny uddannelse der vil udvikle manuskripttalenter
Manglen, på flere uddannede manuskriptforfattere, er SDU 
netop gået ind i for at gøre noget ved Jeg er i den anledning 
netop hjemvendt fra en rejse til Los Angeles i Californien. En 
rejse, der havde til formål at skaffe indsigt i, hvordan man kan 
opbygge en manuskriptudviklingsuddannelse, der er både 
produktionsorienteret og brancherelateret, men samtidig 
også akademisk velfunderet. Her udgør UCLA (University of 
California Los Angeles) et godt eksempel. I USA er der mange 
vellykkede eksempler på akademiske manusuddannelser, 
fortsat talentudvikling  
i dansk film
bl.a. på UCLA. Mens vi i Danmark ikke har forudgående ek-
sempler på at opbygge en manuskriptuddannelse, der er en 
integreret del af et akademisk system, men som stadig har 
fokus på det håndværksmæssige og brancherettede.
For at studere balancen mellem det videnskabelige og det 
brancherelaterede og produktionsorienterede,  rejste min 
kollega, Lektor Henning Pryds, og jeg til LA i januar. Her blev 
vi modtaget af bl.a. Professor John Caldwell og hans kolleger 
ved UCLA. De bød os inden for til dialogmøder om uddan-
nelsesstruktur, om dansk films (også for amerikanerne) inte-
ressante udvikling. Og de gav os desuden muligheden for at 
overvære den manuskriptundervisning, som de praktiserer 
med succes på nu 17. år. Screenwriting uddannelsen sorterer 
under Department of Film, Television and Digital Media, så 
det var her, vi observerede undervisning på UCLA.
- Heidi Philipsen
 leder, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet
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Vi vendte derfor hjem fra de noget varmere himmelstrøg 
med inspiration til strukturen og vægtningen på den nye 
uddannelse ved SDU i kufferten. 1. sep. 2014 bydes de første 
hold på tilvalgsuddannelsen og Åben Uddannelse velkom-
men. Dvs. i alt to hold med 15-18 studerende på hvert. 
Tilvalgsfaget er på BA-niveau og sorterer under Institut for 
Kulturvidenskaber. Men alle to-faglige humanistiske BA’ere 
kan søge ind, ligesom alle med en gymnasial uddannelser 
(med bestemte fag og niveauer) er potentielle ansøgere på 
Åben Uddannelse. 
Balancen mellem videnskab og praksis
Men hvorfor vi har brug for en sådan uddannelsesmulighed 
og type af manuskriptforfatter talentudvikling? Hvad er for-
delene ved at gøre den akademisk funderet? Og hvad kan vi 
lære af manuskriptinspiration fra Los Angeles? UCLAs screen-
writing uddannelse er tæt knyttet til filmbranchen, hvilket 
synes at være en vigtig milepæl i dens struktur og succes. 
Ligesom dette også er en milepæl i Den Danske Filmskoles 
dagligdag (Philipsen 2004). På UCLA overværede jeg bl.a. 
undervisning ved Richard Walther, der er formet af mange år 
i branchen, men som samtidig har skrevet bøger om manu-
skriptudvikling og mestrer at undervise med stor gennem-
slagskraft på UCLA. Hans undervisning var præget af en inte-
ressant ’stilladseret’ læringstilgang, som vi også praktiserer i 
Danmark, hvorfor jeg uddyber den nedenfor. I korte træk er 
det vigtigt, at de studerende gives overskuelig øvelser med 
faste deadlines.
Det er også afgørende for at fastholde og udvikle manu-
skripttalenter på et akademisk tilvalgsfag, at vi skaber en god 
– for ikke at sige ’den rette’ - balance mellem teori og praksis. 
Det sikrer vi bl.a. ved en løbende dialog på tværs af fag og 
undervisere og ved at være både ønsket af filmbranchen og 
præget af undervisere fra branchen. Samtidig er det centralt, 
at vi også har forskere fra Medievidenskab på SDU, der har 
kompetencer til at supplere og udvide den viden, som bran-
chen og de studerende bringer ind. 
Vi skal desuden både initiere de studerendes skriveglæde 
og huske at talent for skrivning kræver passion og disciplin. 
Men vi skal også lade dem møde fx producernes realitets-
sans, så man tilbydes et akademisk reflekteret forhold til, 
hvad det er for en branche, ens manuskripter gerne skulle 
optages i. Et talent, der skaber noget mest for sig selv, vil an-
tageligt ikke være et talent, der  kommer til at innovere den 
danske mediebranche fremadrettet. Manuskripter kræver 
både en håndværksmæssig viden, og at man har gode histo-
rier på hjerte. Men man skal samtidig kunne skabe unikke 
historier, der forløses på en måde, så de er rettet både mod 
et publikum og mod en branches vilkår. 
Tavs viden bliver til reflekteret viden
På ’Manusudvikling’ ønsker vi, at de studerende tilbydes og 
skaber et bevidst ’sprog’ til at mestre manusprocesser og en 
bevidst viden om, hvorfor de gør, som de gør. Hvordan kan 
man researche sig frem til at kvalificere sine ideer? Hvilken 
viden skal man have om branchen for at kunne sende sine 
manuskripter ud i den? Hvordan kan man bruge filmhistorien 
som en reference-legeplads? Hvordan kan man bruge stillad-
sering til at skabe kreativitet? Osv. Jeg tror, at netop en akade-
misk tilgang til de processer, der omgiver en manuskriptudvik-
ling – mere end til selve værket, der udvikles – kan være en 
afgørende tilgang og hente en styrke i at være en del af et 
akademisk system. Institut for Kulturvidenskaber på SDU har 
både den forskningsbaserede viden om lærings- og kreativi-
tetsteorier og om medier (ud fra produktion, værk og recep-
tion tilgange), som vil komme til at gavne uddannelsen.
Samtidig tror jeg det er afgørende, at hvis ’Manuskript-
udvikling’ skal innovere både dansk film og den måde, man 
uddanner danske manuskriptforfattere på, skal det gøres på 
et fundament af ’state-of-the-art’ forskning inden for produk-
tionskultur. Her er både Redvalls forskning (2013), min egen 
(2004/10) samt ikke mindst John Caldwells (fx Production 
Culture, 2008) og andres, vigtig at medtænke fx i opbygnin-
gen af uddannelsen. Ligesom uddannelsen også i sig selv 
medvirker til at generere mere viden om manuskriptproces-
ser og –sprog. En af de fornemmeste opgaver på SDU bliver 
netop at bedrive forskning, der medvirker til at kvalificere 
undervisningen.
Netop via at reflektere over praksis, kan videnskaben 
gavne den og medvirke til at gøre tavs viden om manuspro-
cesser til reflekteret og anvendelsesorienteret viden, man 
kan udvikle yderligere på. Den type vekselvirkning mellem 
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forskning om manuskriptprocesser og uddannelse i samme, 
tror jeg kan medvirke til at befrugte dansk film. Der er taget 
en række gode skridt bl.a. ift. talentudvikling af danske film- 
og tv-skabere (bl.a. af DR og Filmskolen). Men der er brug for 
flere studier af, hvad de har gjort godt og mindre godt. Hvad 
vi ønsker at fastholde, kassere og videreudvikle?
Filmskolens støttende stilladser
Jeg har tidligere skrevet en ph.d. om Filmskolen (Philipsen 
2004/10), og netop i den reflekteret over skolens særlige 
praksis. Jeg fandt bl.a. ud af, at skolen via ’learning-by-doing’ 
har fundet frem til gode rammebetingelser for deres under-
visning ud fra principper, som de ikke lige havde et begreb 
for, men som jeg fandt det gavnligt at anskueliggøre som 
’stilladsering’ (støttende rammer der gavner læringssituatio-
nen). Siden har Filmskolen selv opereret videre med og ud-
viklet dette læringsbegreb. Og netop stilladsering som di-
daktisk tilgang, vil jeg argumentere for, kan betragtes som et 
positiv element i dansk films udvikling. Et element, der også 
praktiseres på Screenwriting ved UCLA, og som med fordel 
kan  integreres i alle fremtidige talentudvikling strategier for 
dansk film og tv - inklusive ’Manuskriptudviklings-tilvalget’. 
Filmtalenter har brug for stor frihed til at udfolde deres sær-
lige historier. Men de har også brug for støtte til at forløse 
dem i form af feedback, deadlines, opdeling af arbejdet med 
et manus i mindre dele osv.
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Et yderligere velfungerende element ved vores nationale 
filmskole er, at den har solide rødder ind i film- og tv-bran-
chen. Eleverne har fx på Filmskolen et semester om tv-serier 
og bliver bl.a. bedt om at lave en pitch til en tv-serie for DR. 
De får derved en brugbar ide om, hvad der kan fungere i 
branchen (Redvall 2013). De møder således branchens ram-
mevilkår tidligt, og lærer at anvende dem som en slags støtte 
og positiv udfordring - eller netop stilladsering.
Imens en del af de uddannede instruktører fra Filmsko-
len selv kaster sig over at skrive manuskripter, også når de 
kommer ud, ser det ud til, at en majoritet af de uddannede 
manuskriptforfattere straks bliver headhuntet til at lave især 
tv-serier. Danmark er kendt for mange såkaldte ’cross-over 
produktioner’, hvor tv-folk arbejder på film og filmfolk på 
tv. Det giver en del fordele, bl.a. meget ’erhvervserfaring’ i 
stedet for ventetid for filmfolkene. Og sætter antageligt også 
et cinematografisk aftryk på tv-serierne. Men det giver også 
den udfordring, at vi så at sige ’mister’ gode danske manus-
håndværkere til tv-branchen, der kan tilbyde dem en relativt 
tryg tilværelse med god løn. 
På SDUs ’Manuskriptudvikling’ vil vi alene koncentrere 
os om det ene håndværk, at udvikle manuskripter, og vi vil 
primært fokusere på håndværket: at udvikle manuskripter til 
fiktionsspillefilm. Det betyder naturligvis ikke, at der ikke kan 
komme studerende ind og ud på tilvalget, som også ønsker 
at placere sig andre steder i film- og tv-fødekæden. Men de 
fire discipliner, som uddannelsen er centreret omkring, har 
helt bevidst filmmanuskripter som case i centrum og mo-
derne tværmediale tilgange (webisodes, computerspil mv.) 
som udsyn. 
Passionerede håndværkere
Vi har, som også nævnt i mit tidligere blogindlæg) ingen 
intentioner om eller kompetencer til at blive en minifilmskole 
eller et mini-UCLA (Philipsen 2014). Vores mission er alene at 
omsætte indsigterne fra disse steder til et selvstændigt nyt 
akademisk tilvalgsfag, opbygget omkring dét, vi er bedst til, 
nemlig forskningsbaseret viden. Vores intention er endvidere 
at samarbejde med disse institutioner og ikke mindst med 
Producentforeningen , Film Fyn og andre med et godt bran-
chekendskab. Visionen er at opbygge en akademisk baseret 
uddannelse, hvor sigtet at skabe kompetente og passione-
rede manuskripthåndværkere med en reflekteret viden om 
manuskriptprocesser, herunder fx branchevilkår, dramaturgi, 
karakterpsykologi, teamarbejde, brugerinvolvering og tvær-
mediale strategier. Uddannelsen bliver nationalt forankret, 
men med UCLA som samarbejdsparter og et internationalt 
udsyn i det hele taget. For dansk drama har ’moment’ lige nu, 
og succes kræver, mener jeg, bl.a. vedligeholdelse, innova-
tion, inspiration, udsyn og nye typer af forskning og uddan-
nelser. n
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Den danske folkeskole har længe nedprioriteret mediepro-
duktion og i stedet fokuseret på medieanalyse. Udviklingen 
er dog en smule anderledes på gymnasierne, hvor mediefag 
mere og mere har plads og rum til produktionselementet. Ud 
fra mine erfaringer er det dog mest optimalt, at mediepro-
duktion begynder tidligt i folkeskolen, og det er meget un-
dervurderet, hvad medieproduktion kan give unge børn og 
unge af viden, styrker og indsigt i især gruppesamarbejdet. 
Derudover kan medieproduktion i folkeskolen spille en væ-
sentlig rolle i den talentudviklingsfødekæde, som jeg i denne 
artikel beskriver. 
Mit ærinde i artiklen er også at anskueliggøre, hvordan Vi-
deoværkstedet i perioden 1977 – 2003 efterstræbte at skabe 
en talentudviklingsproces - uden egentligt at kalde den så-
dan. En såkaldt talentudviklingsfødekæde der i Danmark 
kunne være medvirkende til en forøgelse af en aktiv poten-
tiel filmtalentmasse.
Følgende betragtninger bygger bl.a. på mine erfaringer 
som øvelsesskolelærer i 1974/751,  videoværkstedserfaringer2 
fra 1977–2003 og senest fra min tid som filmproduktionsun-
derviser Medievidenskab, SDU.
Motivér fødekæden nedefra
Som det kan læses i nedenstående, har jeg gennem mit ar-
bejde med av-produktion, talentudvikling og udviklingspro-
cessen fra amatør til semi-/professionel filmarbejder, altid 
søgt at tage udgangspunkt i børn, medier og produktioner. 
Som øvelsesskolelærer i begyndelsen af 70’erne arbejdede 
jeg bl.a. med film produktion i en 8. og 9. klasse. De projekter, 
jeg har været en del af, indebar fx optræning af evne til sam-
arbejde, ideudvikling, skabe storyboard (i faget dansk), plan-
lægning, logistik, økonomi (i faget matematik), instruktion af 
spillere, sceneopbygning (lån af location), sørge for sikker-
hed, mad og drikke og selve produktionen (kameraarbejde, 
lydarbejde, belysning, redigering/klipning mv.). Denne blan-
ding af fagområder, forskellige behov for evner, dialog, leg 
1 I bl.a. dansk (med et udvidet tekstbegreb)1986-1987: Medarrangør af 
den fællesnordiske medieudstilling for børn og unge ”Mulighedernes 
Marked” bl.a. på Haderslev Statsseminarium (arr. Mfka)
2 Det Danske Videoværksted, Haderslev, afd. af Det Danske Filminstitut, 
1977-2003
filmtalentudvikling  
fra alle kanter 
og arbejdsfordeling mv. fandt jeg særdeles udviklende for 
eleverne, og jeg har siden haft det som et vigtigt element i 
mit professionelle arbejde som afdelingsleder og produkti-
onsleder at sørge for, at børn og unge har lige adgang til 
medieproduktion uden for den formelle læringsanstalt. 
DFI’s blik på talentudvikling
Talentudvikling var kodeordet, da Det Danske Filminstitut i 
2001 ville dreje sigtet på min tidligere arbejdsplads, Det Dan-
ske Videoværksted i Haderslev, i en ’ny’ retning. Talentudvik-
ling kom til at stå som hovedindsatsområde for Videoværk-
stedet (og kollegaerne på Filmværkstedet i København). Det 
blev bl.a. uddybet i en artikel af daværende områdedirektør 
for Produktion og Udvikling, Lars Feilberg i 2003, som rede-
gjorde for filminstituttets sigte med sin støtte til værksteder 
og særligt Videoværkstedet: ”Formålet med støtten er at 
bidrage til talentudvikling og professionelle eksperimenter, 
med hovedvægten på talentudvikling”. 
Senere i samme artikel blev der stillet spørgsmålstegn ved, 
om videokunsten kunne komme ind under talentudvikling? 
Det mente man ikke. Resten af Feilbergs artikel var i højere 
grad en redegørelse for filmpolitiske hensyn og strategier, 
end en afklaring af, hvad talentudvikling skulle være, eller 
hvilke arbejdsmetoder og former der skulle tages i anven-
delse for at opnå en talentudvikling3.  
Det Danske Videoværksted (DDV) som case
På Videoværkstedet stod det tidligt klart, at den væsentligste 
opgave var at stille hensigtsmæssige og næsten professio-
nelle produktionsredskaber til rådighed, så den filminteres-
serede kunne skabe den gode historie. Det var i den periode, 
hvor mantraet var ’alternative billeder’ (Erik Thygesen 1978), 
og vægten lå på meddelelsen, da formen ikke nødvendigvis 
var interessant.
Men hvor meget skulle Videoværkstedet så blande sig i 
filmens/videogrammets tilblivelse? Inden produktionerne, 
der havde modtaget en bevilling i et arbejdsudvalg, gik i 
gang, afholdtes et produktionsmøde, hvor forskellige visuelle 
og auditive løsningsmuligheder blev gennemgået. Både 
for at hjælpe de producerende, men også for at sikre, at fx 
3 Nyhedsbrev fra Det Danske Videoværksted, Timecode, Juni 2003#2.
- Hans Vilhelm Bang
 tidl. produktionsleder, av-underviser og underviser ved Medie-videnskab, SDU
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værkstedet kunne levere det udstyr, projektet havde behov 
for. Samtidig blev afhentning og aflevering, samt periode for 
første gennemklipning (for-redigering) aftalt. Alt sammen 
styringsredskaber med baggrund i administrative behov, el-
ler en form for ’stilladsering’ (støttende rammesætning), som 
også kom de producerende og Videoværkstedet til gode 
(Philipsen 2010).
’Videorefugium’
Værkstedet fungerede som produktionsplatform, samt under 
redigeringsprocessen som (talentudviklings)miljø, hvor de 
producerende kunne mødes og drøfte deres film og se hin-
andens for-redigering og lign. Dette uformelle sociale ele-
ment havde stor betydning i hele Videoværkstedets funkti-
onsperiode og for de børn og unge, der havde deres gang på 
værkstedet. Her mødtes det individuelle med det kollektive. 
Værkstedet havde således funktion som (talent)udviklings-
miljø, uden at det faktisk blev kaldt sådan. Værkstedet har 
siden 1977 konstant taget det element alvorligt og indret-
tede huset som et åbent, eksperimenterende, rummeligt 
træfpunkt for husets producenter og andre. Derfor fik stedet 
det tilnavn at være et ’videorefugium’. 
Animationsbussen
I 1995 fik Det Danske Videoværksted en bevilling til at købe 
og bygge en bus om til animationsstudie og tegnefilmsbus4,  
4 En ide fostret af Frits Raben, filmkonsulent på DFI under Familie og 
film festivalen Haderslev 1977
for at kunne være mere opsøgende over for børn og unge. Et 
rullende værksted for op til seks børn ad gangen. Altid med 
en teknisk og animationskyndig person - oftest selv udøven-
de. Bussen indeholdt en minibio, hvor såvel film fra bussens 
animationsarkiv kunne vises, som færdige resultater fra bru-
gerne. Desuden indeholdte bussen relevant produktionsud-
styr inden for kamera, lys m.v. Redigerings- og mixer-anlæg 
var også fast inventar. Materialer til rivefilm (papir, folier, 
tændstikker og lign.), tegneborde, animationspapir og folier 
med udstansning til brug i professionelle pegbars (ACME 
eller Disney-skinner) var en fast del af bussens materiale sam-
men med blyanter, farver og animationsler. Bussen var i otte 
år en vigtig del af Det Danske Videoværksteds landsdæk-
kende aktiviteter.
Hvorfor animation og en bus?
Det Danske Videoværksted startede sin landsdækkende pro-
duktionsstøtte i 1977. Videoværkstedet kom i årenes løb til at 
rumme fuldt udstyrede redigeringsrum, lydstudie, studie til 
optagelser, en antal komplette engelske optagesæt og di-
verse hjælpeudstyr. Men der manglede stadig noget for at 
fuldende talentfødekæden.
I 1988 etableres det første animationsstudie på klassisk 
manér. Hvor der hidtil havde været en aldersgrænse for at 
benytte værkstedets faciliteter på 18 år (af forsikringsmæs-
sige årsager), kunne børn og unge nu komme til på anima-
tionslinjen. Animator Jette Olsson forestod dette arbejde og 
kunne i 1990 udgive et lille hæfte om benyttelsen af animati-
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onsmulighederne, en guide der også indeholdt lidt anima-
tionshistorik. Samtidig blev der anskaffet udstyr, så der også 
kunne arbejdes med computeranimation – både isoleret og i 
forbindelse med scener til brug i den øvrige produktion.
For Undervisningsministeriet blev der i 1992 produceret 
to ”inspirationsvideoer” om henholdsvis computeranimation 
og klassisk animation. I 1993 og 1994 forestår Jette Olsson 
”Det Sønderjyske Tegnefilmværksted” med deltagere fra det 
meste af landet – en succes der viste interessen for og den 
gode oplevelse af det filmiske udtryk ved hjælp af animati-
onsmulighederne - såvel klip som riv, tegning, flyttefilm og 
computeranimation.
Det viste sig hurtigt, at mange af de børn, der gerne ville 
være med, var afhængige af transport fra deres hjem til 
Tegnefilmværkstedet. Derfor blev en gammel ide fra 1977 
taget frem igen, Filmbussen som blev skabt i forbindelse 
med ’Familie og film festivalen’ i 1977 i Haderslev (efter ide af 
Fritz Raben, DR B&U), blev revideret, og ideen om en anima-
tionsbus blev resultatet. Et mobilt tegnefilmværksted og en 
bus, der kunne medvirke til at præsentere animationsfilm for 
børn og unge, samtidig med at den var et læringssted uden 
for klasseværelsets kendte rammer.
Værkstedet som en del af talentfødekæden i dansk film
Min konklusion er, at forskellige værksteder (og animations-
bussen) var/er en vigtig del af vækstlaget og uvurderlige 
som træningssteder og afprøvningsfora, at filmproduktion i 
hele skoleforløbet fra 5. klasse til og med gymnasiet er en 
anden form for vækstmulighed, mellemuddannelserne så-
som Kort-og dokumentarfilmskolen i Kbh., eller Filmhøjsko-
len i Ebeltoft giver semiprofessionelt udgangspunkt, og det 
samme kan universiteternes film- og medievidenskabsstu-
dier give. Men den eneste egentlige professionelle branche-
rettede institution er Den Danske Filmskole. 
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Det har også betydning, hvem der anskuer ’talentet’, i 
hvilken tid og i forhold til hvilke forventninger, der ligger 
bagved, og om der er tale om et talent eller talentudvikling. 
Værksteder har visse muligheder som f.eks. filmskoler eller 
universiteter ikke har, i forhold til talentudvikling. Højskoler 
og akademier har andre. De forskellige medieværksteder og 
–uddannelser tilbyder således forskellige kreative og eksperi-
menterende miljøer til deres brugere. Tilgangen er forskellig, 
alt efter hvilken retning talentet og talentudviklingen skal 
have og hvilket sigte, der er. Filmskolens sigte er højprofes-
sionel uddannelse af dygtige håndværkere/kunstnere og 
instruktører til en branche - dvs. et kommercielt marked og 
tv. Værksteder, højskoler og kort- og dokumentarfilmskoler 
kan tillade sig at udvikle på baggrund af lyst til at skabe, 
udvikle og præsentere uden hensyntagen til afgangsbeviser, 
dyr uddannelse og lignende.
Værkstedet og lign. som del af en fødekæde i medie 
vækstlaget. 
Da Videoværkstedet blev oprettet i 1977, opstod der samti-
dig et børnefilmværksted – dvs. et sted der i et mindre kræ-
vende målestok kunne være åbent over for filmiske ideer fra 
børn og unge under 18 år. Det kom der mange gode, sjove 
og forunderlige film ud af – altid efter en snak med børnene 
om, hvad de havde tænkt sig, og om de havde set noget, der 
evt. havde inspireret dem. Videoværkstedet fungerede derfor 
som springbræt for disse unge filmskabere til fx den Euro-
pæiske filmhøjskole, Den danske filmskole og Film- og me-
dievidenskabsuddannelserne på Odense, Århus og Køben-
havns Universiteter. Og blev også en vigtig brik i deres ta-
lentudvikling fra ung filmskaber til professionel. 
Filmværksteder i dag 
I 1990erne var der 24 meget forskellige medieværksteder, 
men med forskelligt sigte og divergerende målgrupper. Det 
Danske Videoværksted var karakteristisk ved at yde råd og 
vejledning, give adgang til udstyr, rigelig plads til kreativ 
redigering og andet efterarbejde samt adgang til studieop-
tagelser m.v. Placeringen i Haderslev blev af myndighederne 
opfattet som uhensigtsmæssig, hvorimod husets brugere, 
producenterne fandt det mere end hensigtsmæssigt. De 
havde et sted, hvor de kunne fordybe sig, afprøve forskellige 
narrative og eksperimentelle muligheder såvel visuelt som 
auditivt, og det gav bonus for mange, der er kommet videre i 
film- og medieverdenen. 
I dag er der få film/videoværksteder tilbage i Danmark 
(Odense, København og Århus). Dette er en udvikling, der 
bl.a. kan ses som en følge af, at kvalitetsudstyr ikke mere 
koster en formue. Men det mindsker ikke behovet for (talent)
udviklende, kreative og eksperimenterende værksteder, og 
de behøver ikke ligge i større byer alene. Det er min erfaring 
gennem mange års arbejde forskellige steder i fødekæden, 
at værksteder er en del af filmtalentfødekæden, og at netop 
værkstederne skal være med til at sikre, at talent for filmar-
bejde kan findes i alle kanter og afkroge af landet. n
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Hvilket talent(udviklings)miljø har talentfulde gymnasieele-
ver brug for, og hvordan ’plejer’ man dem bedst muligt, så de 
ikke føler, at de bliver ’støttepædagoger’? Det vil jeg forsøge 
at komme med et bud i følgende artikel til OnEdge. Artiklen 
baseres på data indsamlet i forbindelse med et følgeforsk-
ningsprojekt på Knowledge Lab. I projektet har vi siden for-
året 2013 fulgt en række unge gymnasieelever, der alle går 
på Akademiet for talentfulde unge, Region Syddanmark. For-
målet med følgeforskningen er at evaluere akademiets ta-
lentprogram, optagelsesprocedurer, miljø og i det hele taget 
at undersøge, hvad det er akademiet tilbyder talentfulde 
gymnasieelever, og hvad et akademisk talent egentlig er. 
Hvad er et akademisk talent? 
Ligesom Kristoffer Henriksen spørger både fodboldklubber 
og filmskoler, hvordan de definerer talent, så har vi spurgt 
Akademiet for talentfulde unge, hvordan de definerer talent? 
For os i forskningsgruppen er det nemlig lidt utydeligt, hvad 
de mente er akademisk talent egentlig er? 
Ifølge vores forskning, fokuseres der i høj grad på det 
akademiske talent på akademiet, ikke bare i forhold til det 
talentprogram de skal igennem, hvor de præsenteres for en 
bred vifte af akademiske emner med oplæg af akademikere, 
men også i selve de forventninger, der stilles til talenterne, 
fokuseres der på den ”akademiske talenttype”. Det forven-
tes fx, at eleverne efter deres ophold på akademiet har et 
indgående kendskab til akademisk tankegang, kender til de 
forskellige fakulteter på et universitet, og desuden præsen-
teres de for en lang række akademiske emner og teorier. Det 
forventes således, at eleverne på akademiet går i en akade-
misk retning og søger ind på et af landets universiteter. 
  Men hvad er egentligt et akademisk talent? Er det en elev, 
der udviser særlig disciplin og engagement i forhold til sine 
medstuderende? Eller en elev, der er i stand til at strukturere 
sin skolegang, så undervisning og lektier altid har første 
prioritet? Eller er det en elev, der udviser en høj læringslyst, 
som fx kommer til udtryk ved altid at søge mere viden, end 
der kræves.
Og hvad betyder det, at der fokuseres så meget på én 
talenttype? Min erfaring fortæller mig (fx i kraft af de forsk-
ningsprojekter, jeg er en del af på Knowledge Lab), at der fin-
”vi er ikke støttepædagoger”
- om talentudvikling og miljø på akademiet for talentfulde unge
des andre talenttyper rundt omkring på de danske gymna-
sier, som ligesom de akademiske talenter, udviser en særlig 
dedikation og passion – bare inden for en anden og måske 
mere ’kreativ retning’. Men er der plads til dem på Akademiet 
for talentfulde unge? Det har vi i forskningsgruppen i sinde at 
undersøge nærmere i vores tid på akademiet. 
Talentoptagelse
Ovenstående spørgsmål, eller måske undren, har ligeledes 
givet os anledning til at undersøge den måde, man optager 
elever på akademiet. For spørger man ind til selve optagel-
sesproceduren, så bemærker vi i hvert fald to forskellige må-
der at optage elever på. På nogle gymnasier bliver elever 
(næsten skjult) udpeget af deres lærer og/eller rektor, fordi 
de ifølge dem udviser nogle særlige kvaliteter, mens de på 
andre gymnasier får en ’offentlig’ præsentation af akademiet. 
En procedure, der gør, at alle har mulighed for at søge ind, og 
så er det i sidste ende en lærer og rektor, der udvælger de 
elever, der skal optages på akademiet, baseret på fx en moti-
veret ansøgning og anbefalinger fra lærer/rektor. 
Men de forskellige optagelsesprocedure har en uheldig 
konsekvens, i hvert fald ifølge vores forskning. Det kan 
påvirke den måde, eleverne ser på hinanden, og hvordan de 
interagerer i fx talentmiljøet. Flere af talenterne tilkendegiver 
i et fokusgruppeinterview, at de har været i tvivl om, hvad 
de egentligt sagde ja til, da de blev ’udpeget’ af deres rektor, 
mens andre også kunne pege på andre talenter i deres 
klasse, som skulle have haft chancen. Derudover så hersker 
der, blandt talenterne, en tvivl om, hvem akademiet hen-
vender sig til – altså hvilken type talenter, man efterspørger. 
Og som en konsekvens heraf, både i kraft af en manglende 
talentdefinition og den fragmenterede optagelsesprocedure, 
kunne man frygte, at eleverne begynder at tvivle på deres 
eget talent. 
   En form for fælles talentdefinition, ikke bare blandt pro-
jektgruppen på akademiet, men også blandt de deltagende 
gymnasier i Region Syddanmark, vil gøre optagelsesproce-
duren mere systematisk og ensrettet. Samtidig vil det sand-
synligvis åbne op for, at flere elever eller andre ’talenttyper’ 
vil få mulighed for at søge ind. 
- Louise Stjerne Knudsen
 videnskabelig medarbejder, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet
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Talentudviklingsmiljøet på  
Akademiet for talentfulde unge
I det følgende vil jeg, baseret på det indsamlede data, for-
søge at præsentere det miljø, vi møder på akademiet. Det 
skal hertil siges, at eleverne på årgang 2012 kun har gået på 
akademiet i et års tid, og at pege på et egentlig talentudvik-
lingsmiljø på nuværende tidspunkt er svært, men vi har indtil 
nu gjort nogle interessante observationer. Til at hjælpe mig 
med at beskrive talentmiljøet på akademiet, inddrager jeg 
sportspsykolog og idrætsforsker Kristoffer Henriksen (se i 
øvrigt hans artikel om talent og talentudviklingsmiljøer i 
dette OnEdge). 
Ifølge Henriksen kan talentudviklingsmiljøer anskues ud 
fra holistisk-økologisk perspektiv, hvor selve miljøet både har 
en funktion, en struktur og en række elementer, der påvirker 
talentets udviklingsproces (Henriksen 2011: 50). Et miljøs 
fornemmeste opgave er at støtte og pleje lovende unge 
talenter, så de får en så god overgang fra fx junior niveau til 
at blive en senior på eliteniveau som muligt. Et miljø kan, 
ifølge Henriksen, deles op i et mikro- og makroniveau og 
yderligere i to domæner – det sportslige og ikke-sportslige. 
Begge niveauer og domæner er vigtige elementer i et talents 
udviklingsproces og er afhængige af og påvirker hinanden 
på forskellige måder. Talentudviklingsmiljø-modellen (TUM), 
som den kaldes, kan bruges til at beskrive et konkret miljø, 
og det er i den sammenhæng, jeg benytter denne model 
(Henriksen 2011: 50). Jeg ønsker ikke at gå yderligere i detal-
jer med modellen her, men blot henvise til Kristoffer Henrik-
sens litteratur og forskning. Derudover er modellen indsat 
som billede i denne artikel. 
Talentudviklingsmiljøet på  
Akademiet for talentfulde unge
I et spørgeskema er talenterne blevet bedt om at betegne 
selve talentmiljøet på akademiet. Via afkrydsning bad vi ta-
lenterne om at vurdere miljøet ud fra positive og negative 
værdier. Ud fra det kan vi se, at talenterne hovedsageligt 
betegner miljøet på akademiet som socialt, åbent, engageret 
og inspirerende. I samme spørgeskema er talenterne blevet 
bedt om at beskrive, hvad der ifølge dem betegner et godt 
talentmiljø, og her er det tydeligt, at det at være sammen 
med ligesindede og møde andre passionerede talenter spil-
ler en stor rolle. 
Ovenstående gør sig også gældende i det, jeg har obser-
veret ved forskellige arrangementer og seminarer, hvor det 
egentlige talentmiljø opstår. Her mødes talenterne, på tværs 
af gymnasier, til oplæg, gruppearbejde og fremlæggelser i et 
antal timer pr. gang. 
Seminarerne og arrangementerne er, som jeg observerer 
det, desuden karakteriseret ved åbenhed, rummelighed og 
anerkendelse. Rummeligheden kommer især til udtryk ved, 
at eleverne kan være sig selv. Man kan være et talent, og man 
kan tale om at være et talent. Derudover er der en anerken-
delse og respekt for hinandens kompetencer. Eleverne lytter 
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til hinanden, de giver hinanden plads, og der eksisterer en 
form for samhørighed blandt dem. De er især gode til at give 
hinanden konkret og konstruktiv feedback, når de fx skal 
lave øvelser og gruppearbejde. 
Kigger man på akademiet i forhold til TUM-modellen, så 
står det enkelte akademi-talent i centrum. Her er vedkom-
mende omgivet af andre talenter (dem han eller hun møder 
i akademi-regi), eksperter i form af oplægsholdere, som 
står for hver deres viden og kompetencer, oftest inden for 
den akademiske verden, og derudover en ledelse i form af 
projektgruppen bag akademiet, som altid er synlig til både 
seminarer og arrangementer. Talentet omgiver sig kun med 
sin egen årgang til seminarerne (i dette tilfælde årgang 
2012). Derimod så møder talentet de andre årgange til frivil-
lige arrangementer og den årlige talentcamp, hvor der hvert 
år deltager ca. 200 elever fra forskellige årgange. På talent-
campen mødes talenter på tværs af gymnasier og årgange 
til en uge i sommerferien, der både rummer faglighed og et 
stort socialt element. På talentcampen observerede vi især, 
hvordan eleverne i en form for ’oase’ kunne møde andre ta-
lenter, der deler deres passion for at blive klogere og udvikle 
sig inden for forskellige discipliner. Samtidig var der i ’oasen’ 
(eller talentmiljøet), også plads til sociale arrangementer, 
hvor talenterne kunne mødes uden for det faglige. 
I mikro-miljøet befinder talentets skole, venner og familie 
sig. I vores videre forskning på akademiet vil vi undersøge 
mikro-miljøet yderligere, herunder talentets forhold til 
sin gymnasieklasse og desuden, hvordan talentets familie 
forholder sig til det, at deres barn/børn er et talent og går på 
et akademi for talentfulde unge. I makro-miljøet er talentet, 
under det ikke-sportslige domæne, eller som vi måske i dette 
tilfælde bør kalde for det ’ikke-akademiske domæne’ i høj 
grad en del af en ungdomskultur, hvor både medier og for-
billeder spiller en stor rolle. Det kan være forbilleder i forhold 
til fritidsinteresser, men det kan også være forbilleder, der har 
en sammenhæng med talentets kompetencer og passion. I 
videre undersøgelser på akademiet vil vi netop undersøge, 
hvilke forbilleder talenterne har, og hvad de egentligt forbin-
der med et forbillede. I det sportslige domæne, eller ’akade-
miske domæne’, er talenterne, ligesom et sportstalent, en del 
af et ’forbund’. I dette tilfælde et akademi, som har visse vær-
disæt og regler, talenterne skal følge. Akademiet forventer 
sig meget af deres talenter, især når det gælder disciplin, en-
gagement, mødepligt osv.  Dette tydeliggøres for talenterne 
forud for seminarer, virksomhedsbesøg mv. Man er således 
en del af en speciel kultur, når man er på akademiet. 
Der er ingen tvivl om, at eleverne på Akademiet for talent-
fulde unge er en del af et talentmiljø, hvor de sammen med 
andre talenter kan udvikle deres kompetencer og talent. 
Dette miljø opstår, når talenterne mødes til fx seminarer og 
arrangementer, og det er tydeligt, at de har brug for et miljø, 
hvor de kan være talenter. Det er interessant i forhold til 
vores forskning at udforske dette miljø endnu dybere – fx i 
samarbejde med Henriksens TUM model. 
”Vi er ikke støttepædagoger”
I slutningen af semesteret i 2013 er talenterne til et arrange-
ment, som handler om at skrive debatindlæg. Det er folk fra 
virksomheden YouGlobe (en virksomhed der arbejder for at 
unge mennesker engagerer sig mere i demokratiet), der står 
for arrangementet. Eleverne bliver delt ud i seks forskellige 
workshops, og som observatør følger jeg med en af holdene 
Akademiet for Talentfulde Unge har eksisteret siden 
2007, først på Nørre Gymnasium i København og 
siden udbredt til andre regioner i Danmark. Know-
ledge Lab har siden foråret 2013 fulgt årgang 2012 
på akademiet i Region Syddanmark. På årgang 2012 
går der ca. 210 elever fordelt på 39 gymnasier inden 
for regionen. Eleverne går på akademiet i to år, side-
løbende med gymnasiet. I de to år skal eleverne gen-
nem obligatoriske seminarer, frivillige arrangemen-
ter, summer camps og internationale camps. Formå-
let med Akademiet for Talentfulde unge er blandt an-
det at tilbyde gymnasieelever et 2 årigt forløb, hvor 
de får et indgående indblik ind i den akademiske 
verden. Herved håber man, at de føler sig inspireret 
og motiveret til at uddanne sig inden for den akade-
miske verden og fx søge ind på et af landets universi-
teter. 
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og deltager, som fluen på væggen, på deres workshop. Ele-
verne får til opgave at skrive et udkast til et debatindlæg til 
en større dansk avis om et emne, der optager dem i deres 
hverdag. På workshoppen inddeles eleverne i seks små hold 
af ca. tre personer, og de skal sammen lave udkastet. Work-
shoplederen stilladserer eleverne i form af forskellige regler, 
debatindlægget som minimum skal indeholde, og sætter 
herefter eleverne i gang. Der er seks grupper til den work-
shop, hvor jeg er til stede, og jeg noterer mig hurtigt, at ele-
verne vil lave et debatindlæg om det at være  et talent i det 
danske uddannelsessystem. Det ender med, at fem ud af 
seks grupper kommer med et udkast til et indlæg om netop 
dette emne. Faktisk ender det med, at to elever fra denne 
workshop skriver et færdigt debatindlæg, der bliver bragt i 
Politiken i december måned 2013.
Det er derfor ikke svært at udlede af både workshop og 
debatindlæggene, at ’talentemnet’ optager dem meget. I de-
batindlægget i Politiken (december 2013) skyder de to elever 
med skarpt mod den danske folkeskole med titlen ”Det er 
et tabu at være dygtig i folkeskolen”. Artiklen indledes med 
en reference til den nyeste PISA test. Ifølge de to skribenter 
så gennemsyres den danske folkeskole af  ligelighedsdyr-
kelse og middelmådighed, der gør, at de stærke og dygtige 
elever ofte bliver ladt i stikken. I en stræben efter at skabe 
homogene klasser er de dygtige elever ofte blevet brugt som 
’støttepædagoger’ for de svage elever, og det gavner ikke de-
res egen udvikling, at man i den danske folkeskole ligefrem 
favoriserer de svage elever over de stærke. I stedet burde 
man, ifølge de to elever, lave niveauopdelt undervisning, 
hvor både de svage og stærke elever tilgodeses. En under-
visning, hvor det anerkendes at nogle bare er klogere end 
andre, og at de dygtige elever ikke skal agere støttepædago-
ger for andre, men i stedet hjælpes og plejes af fx en lærer til 
at fokusere på egen udvikling og læring. 
På akademiet observerer jeg ingen ’støttepædagoger’. Her 
er alle ligesindede, og man kan mærke, at eleverne oplever, 
ikke bare en form for frihed, men også en anerkendelse 
af deres talent. Ifølge flere af eleverne forekommer denne 
ligelighedsdyrkelse også på de danske gymnasier, hvor det 
især gør sig gældende ved gruppearbejde, hvor det altid er 
”en fordel at blive sat sammen med akademielev”, som ele-
verne fra akademiet selv udtrykker det. Lærerne sørger altid 
for at placere akademieleverne strategisk, så de kan hjælpe 
de svage elever. Ifølge akademieleverne hæmmer det både 
egen udvikling og motivation. 
Der er derfor en meget stor forskel på det miljø, talenterne 
møder på akademiet, og det miljø, de møder i deres gymna-
sieklasse. I forhold til TUM-modellen er gymnasiet en del af 
mikro-miljøet, inden for det ikke-akademiske domæne, og 
har altså også en indflydelse på talentets udviklingsproces, 
men kigger man nærmere på elevernes udtalelser om fx 
gruppearbejde og undervisningsmiljø ude på gymnasierne, 
så er det ikke en rolle som, gymnasierne på nuværende tids-
punkt er gode nok til at udfylde. Jeg håber, at de to elevers 
debatindlæg kan være et indspark til at sætte debatten om 
talent i gang, ikke bare i den danske folkeskole, men også 
i de danske gymnasier. Og ikke mindst være et indspark til 
at gymnasierne også er med til at pleje talenterne og støtte 
dem deres i udvikling som unge (akademiske) talenter.n
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”Tømreren ser træ over det hele og blikkenslageren ser jern over 
det hele, men håndværkerne skal kunne energivejlede ud fra et 
helhedssyn”, sådan sagde en fagperson til en inspirationsdag 
for håndværkere i Haderslev i november sidste år. Helheds-
syn er i denne sammenhæng, ikke kun at den enkelte hånd-
værker, men alle udførende i en byggeproces, kan se bygge-
riet i sin helhed. Der er brug for at vurdere om der skal en 
anden faglighed i spil, for at opgaven kan løses optimalt. I 
Danmark er der gode traditioner for at samarbejde i bygge-
branchen, og byggeprojekter er generelt præget af åbenhed, 
dialog og respekt for hinandens arbejde. Grobunden for at 
talentudvikle det integrerede samarbejde mellem faglighe-
der, er således lagt, men udfordres af de ambitiøse energipo-
litiske mål. Artiklen er skrevet i forbindelse med et ph.d. pro-
jekt om samarbejdskompetencer i energirigtigt byggeri.
Et paradigmeskifte 
Der er et paradigmeskifte i gang i den danske byggesektor. 
Der er et skifte fra en hierarkisk organisering til en mere sam-
arbejds- og teambaseret organisering, hvor der skabes andre 
rammer og sættes fælles mål for arbejdet. Det er en udvik-
ling, som har været i gang i flere år i industrien, i styringen af 
den offentlige sektor og ikke mindst i uddannelsessektoren. 
Hvis vi ser på byggekulturen og -strukturen udefra, så er et 
byggeprojekt i sin struktur hierarkisk styret, og opdelt mel-
lem fag og faser. Der er ofte et begrænset samspil mellem 
fagene, og de enkelte faggrupper. I de senere år er billedet 
blevet mere varieret, og der er flere erfaringer med teamba-
seret organisering, og der er derfor ved at ske et skift i ret-
ning af en mere samarbejdsorienteret organisationsstruktur 
og -kultur. 
Seniorforsker ved Statens Byggeforskningsinstitut(SBi), 
Niels Haldor Bertelsen og formand for Tænketanken for Ener-
girenovering, siger, at ”den kompetence man havde brug for 
før, var en faglig kompetence hos henholdsvis en håndværker, 
en arkitekt og en ingeniør. Det var den faglige kompetence som 
er blevet mere og mere specialiseret,[…] og nu har vi behov for 
at integrere os endnu mere. Hvis det her skal virke, skal vi have 
integration, ellers kan byggeriets industrialisering ikke løftes. 
Hvad er det for en integration? Det er den horisontale tværfag-
lige og den vertikale integration og innovationskompetencen” 
Talent for at samarbejde
- med håndværket på arbejde - samarbejdskompetencer på byggepladsen
(Interview med Seniorforsker, Niels Haldor Bertelsen, SBi 
2013). 
Det der påpeges i interviewcitatet er, at de faglige kom-
petencer mestres, men at den tiltagende kompleksitet i 
opgaveløsningen bevirker, at det er nødvendigt også at have 
talent for at kunne se byggeriet i sin helhed. Integration 
bliver hermed et centralt begreb, og der skelnes her mellem 
den horisontale tværfaglige og den vertikale tværfaglige 
integration. Den horisontale tværfaglige dimension er, hvor 
byggeriets parter samarbejder på tværs af faggrænser, men 
med baggrund i deres særlige faglige kompetence. Den 
vertikal tværfaglige dimension for faglig styring omfatter 
samarbejde vertikalt mellem byggeledelser, rådgivere, byg-
herre og bygningens brugere og indeholder ledelseskom-
petencer, kundekommunikation mv. (SBi, 2013).  Ideelt set er 
der behov for begge dimensioner for fagligt samarbejde i et 
byggeprojekt – og generelt i et mere og mere projektorien-
teret erhvervsliv. 
Integreret samarbejde
Tværfagligt samarbejde er et begreb med mange betydnin-
ger, og er inden for litteraturen bl.a. defineret på et konti-
nuum, fra det monofaglige, til det flerfaglige, tværfaglige- og 
fællesfaglige samarbejde (Rasmussen, 2012). Der skelnes 
med andre ord mellem forskellige grader af samarbejde - fra 
meget få udvekslinger til det gennemgribende integrerede 
samarbejde. Byggeriet er i sin struktur i dag præget af det 
koordinerende samarbejde, som er flerfagligt, hvor der er en 
klar arbejdsdeling, hvor opgaven er velbeskrevet og hvor alle 
løser opgaven i den aftalte rækkefølge, uden nødvendigvis 
at tale sammen. Det integrerede samarbejde har derimod 
fokus på det fælles, på helheden og på skabelsen af en mer-
værdi! Målet er, at alle fagpersoner bidrager, modtager og 
høres (Rasmussen, 2012: 41). 
Et eksempel på det integrerede samarbejde er fx den selv-
styrende byggeplads (SBi, 2005). Visionen med den selvsty-
rende byggeplads er, at en større grad af ledelses- og beslut-
ningskompetencerne overdrages til byggesjakkene. Det kan 
fx være ansvar for kontakter til kunder og bygherre, levering 
af materialer, arbejdssikkerhed med mere. Visionen med den 
selvstyrende byggeplads er også, at der arbejdes tværfagligt 
- Anne-Marie Tyroll Beck
 konsulent og ph.d. studerende, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet
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gennem tværgående byggesjak. Et eksempel herpå kan være 
et tagsjak, som involverer faglighederne tømrer, murer og 
blikkenslager, og som sammen skal gennemføre opgaven, 
tagrenovering. 
Uanset hvilken grad af samarbejde, der er tale om – er ud-
gangspunktet for samarbejdet selve opgaven. Man kan stille 
sig selv spørgsmålet; ”Er der brug for en anden viden, eller 
faglig indsigt og forståelse, end den jeg med min faglighed, 
kan levere for at løse opgaven optimalt?”. I forbindelse med 
lavenergibyggeri og energirigtig renovering, er en af de 
centrale forudsætninger for succes, tværfagligt samarbejde 
og fælles ansvar for hele byggeprocessen (SBI 2013,BU 2012, 
ESBT 2011, TI og BU, 2009 1). ”Der peges på nødvendigheden 
af, at den enkelte håndværker ikke kun ser sig selv om ansvarlig 
for sin egen del af byggeriet, men også som medansvarlig for 
det samlede byggeri. Det kan ikke nytte, at tømreren fokuserer 
ensidigt på sine egne arbejdsopgaver, at han ´overser´ eller 
ignorerer ikke færdiggjort arbejde, mangler eller fejl fra andre 
håndværkere. Han må enten selv udføre arbejdet, hvis han kan, 
eller afvente, at det bliver gjort” (SBI, 2013: 18). 
Der er ikke tale om, at faggrupperne skal udføre hinandens 
arbejde, men at de skal dele/føle et fælles ansvar for hele 
byggeprocessen, der bygger på medansvarlighed ”der skal 
være fælles respekt, ansvar og forståelse for, hvad der kræves 
for, at byggeriet kommer i mål” (SBI, 2013: 45). Som tidligere 
angivet, er der i den skandinaviske ledelseskultur gode 
1 Statens Byggeforskningsinstitut (SBi), Byggeriets Uddannelser (BU), 
Erhvervs- og Byggestyrelsen (ESBT) og Teknologisk Institut (TI).
erfaringer med samarbejde i byggebranchen, fx ved at man 
dels vejleder og hjælper hinanden på tværs af fagene, dels 
udfører mindre, ikke dybt faglige arbejdsopgaver på andre 
fagområder. 
De energipolitiske mål 
Hvad er så baggrunden for, at håndværkere (og andre udfø-
rende) skal kunne mestre de tværfaglige kompetencer i en 
byggeproces? Der er på flere politikniveauer, fra bl.a. EU`s 
2020 målsætning, til den nationale energiaftale og i konkrete 
bygningsreglementer, fokus på at der inden for de næste 
10-14 år skal ske en kraftig reduktion i udledningen af CO2. 
Energiforbruget i bygninger udgør ca. 40 % af det samlede 
energiforbrug, og når det sammenholdes med, at vi ophol-
der os godt og vel 90 % af tiden indenfor, og at et godt inde-
klima har betydning for livskvalitet og indlæring, er det et 
centralt indsatsområde. Før det er muligt at realisere disse 
ambitiøse energipolitiske mål, er der behov for at udvikle 
kompetencer inden for tværfagligt samarbejde både hori-
sontalt mellem eksisterende faggrupper og vertikalt mellem 
bygningsarbejdere, installatører, projekterende, byggeledel-
sen og ejere. 
Udfordringer i efteruddannelsessektoren
En første udfordring er formulering af nye fælles kompeten-
cebeskrivelser. Den erhvervsrettede voksen- og efteruddan-
nelse varetages af AMU-systemet og jf.- lov om arbejdsmar-
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kedsuddannelser, har AMU-uddannelserne et tredobbelt 
formål: at bidrage til at vedligeholde, udbygge og forbedre 
deltagernes kvalifikationer; medvirke til at afhjælpe omstil-
lings- og tilpasningsproblemer på arbejdsmarkedet og give 
voksne muligheder for at forbedre såvel erhvervskompeten-
cen som den personlige kompetence. AMU-uddannelserne 
bygger på fælles kompetencebeskrivelser (FKB) som udvikles 
af efteruddannelsesudvalgene og godkendes af Undervis-
ningsministeriet. I Build Up Skills, Den Nationale Køreplan, 
2013, er det anbefalingen, at der udvikles og indføres fælles 
kompetencemål og fag på energiområdet på erhvervsud-
dannelserne, både i forhold til de faglige og tværfaglige 
kompetencer og samarbejder. Med tværfaglighed menes 
synergi mellem fagene i forhold til at løse en opgave. Dette 
kan kun ske ved, at efteruddannelsesudvalgene formulerer 
nye fælles kompetencebeskrivelser, som afhjælper omstil-
lings- og tilpasningsproblemerne på arbejdsmarkedet.  
En anden udfordring er en manglende efterspørgsel efter 
AMU kurser. Flere undersøgelser peger på at branchen ikke 
efterspørger AMU kurser i et omfang, der imødekommer 
behovet for opkvalificering i energirigtige kompetencer 
(ESBT 2011, Build Up Skills 2013, TEKNIQ 2009). I analysen 
af efteruddannelsesaktiviteten i el- og vvs-branchen (TEK-
NIQ 2009) skelnes der mellem forklaringer på dette inden 
for el- og VVS-området. På el-området er årsagen til den 
manglende efterspørgsel kursernes kvalitet og den måde, de 
tilrettelægges, og markedsføres på.  Inden for VVS området 
er begrundelsen den, at der er en manglende tradition for 
efteruddannelse og et efterfølgende behov for en kultur-
ændring i virksomhederne. En tredje udfordring er, at der 
er flere konkurrerende udbydere af kurser på området. 
AMU-kurserne konkurrerer med både private udbydere og 
grossister. 
Der er en række samtidige udfordringer med at få skabt de 
nødvendige omstillinger i hele værdikæden, før de energipo-
litiske mål kan udfoldes i praksis. Håndværkerne kan ikke stå 
alene, hvis de skal talentudvikles hen mod et mere integreret 
samarbejde med de andre faggrupper. Et af de interessante 
spørgsmål er, hvad der skal til for, at skabe bevægelser hen 
mod det integrerede samarbejde. En del af løsningen ligger 
i efteruddannelse, og en anden del af løsningen kan være 
læring on-site mellem faggrupperne horisontalt og vertikalt. 
De vigtigste konklusioner
Undersøgelsen viser, at størstedelen ikke har en efteruddan-
nelsesstrategi. Ca. halvdelen af håndværkerne tilkendegiver, 
at medarbejdere på deres virksomhed har deltaget i AMU-
kurser inden for de sidste tre år. 41 % nævner grossist kurser, 
og 37 % nævner private kurser. Ud af dem, der har deltaget i 
kurser siger 35 %, at de i høj grad har kunnet anvende kurset, 
og generelt set har de fleste positive oplevelser i forbindelse 
med efteruddannelse. Men 18 % af dem, som har været på 
kursus, har kun haft et mindre udbytte, og 21 % af alle de 
håndværkere vi har spurgt, har ikke haft nogen interesse i 
kursusudbud, hvilket begrundes med travlhed, manglende 
økonomi eller ud fra, at udbuddet ikke vurderes relevant.
Der er samtidig 20 % af håndværkerne, som svarer, at de 
på deres virksomhed ikke haft nogen på kursus i de sidste 
tre år. Kombineres disse oplysninger er det over en tredjedel, 
som enten ikke har særligt kendskab til/interesse i kursus-
udbud eller som har oplevet at deltage i kurser, der ikke var 
særligt anvendelige. Det tal mener ZERObyg Energi Smart 
er for højt – og det understøtter i høj grad, hvorfor man i 
ZERObyg arbejder på at videreudvikle og afholde kurser, 
der i højere grad taler til håndværkerne. Læs mere om de 
Spørgeskemaundersøgelsen
I forbindelse med projekt ZERObyg (www.ZERObyg.
dk) har UC Syddanmark og EUC Syd igangsat en spør-
geskemaundersøgelse, der skulle afdække behovet 
for efteruddannelse i håndværksbranchen. Der blev 
udsendt et elektronisk spørgeskema til 556 hånd-
værksvirksomheder i region Syddanmark i efteråret 
2012 og relanceret i foråret 2013. Samlet set har 173 
håndværkere besvaret spørgeskemaet, hvilket giver 
en svarprocent på 31. En stor andel af disse håndvær-
kere stammer fra tømrerbranchen (41 %), men der-
udover er også elbranchen, murerbranchen og VVS 
branchen repræsenteret.
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erfaringer, der løbende bliver gjort i projektet, og en række 
spændende kurser og tilbud på www.zerobyg.dk n
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Ph.d. projektet
Ph.d. projektet er et samfinansieret projekt mellem 
Syddansk Universitet, EUC Syd og University College 
Syddanmark.  Ph.d. projektet er indskrevet i et andet 
projekt, ZERObyg Energi Smart, som er et projekt der 
skal imødekomme behovet for opkvalificering i ener-
girigtige kompetencer især i forhold til vvs´ere- og 
el-installatører, hvilket også er ph.d. projektets mål-
gruppe. Ph.d. projektets formål er at undersøge, hvor-
dan prototyper af læringsobjekter bliver taget i an-
vendelse i energirigtigt byggeri, og hvilken betydning 
det har for samarbejdet, mellem faggrupperne. Ph.d.-
projektet anlægger en analysestrategi baseret på 
Aktør-Netværks-Teorien (ANT). I projektet anvendes 
primært etnografiske metoder til dataindsamling og 
casestudietilgangen anvendes og én til to casestudier 
(byggeprojekter) udvælges.
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Årets erhvervstalent 2013:  
Morten Wamberg – en fighter
- Yngve Gregoriussen
 videnskabelig medarbejder, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet
I det forgangne efterår kårede Talent Fyn, et samarbejde 
mellem Udvikling Fyn, Nordea, TV2/Fyn og Fyens Stiftstiden-
de, årets unge erhvervstalent. Det er en årligt tilbageven-
dende begivenhed, hvor formålet er at ”udpege og hylde 
unge dygtige erhvervstalenter, der udviser særlige bemær-
kelsesværdige resultater i fynske virksomheder bl.a. inden for 
innovation, vækst og udvikling.”  Vinderen anno 2013 blev 
Morten Wamberg, 31 år. Til daglig er han produktionschef 
hos Carl Hansen & Søn, en møbelfabrik i Aarup, der leverer 
Dansk design og håndværk i skarp konkurrence med de bed-
ste i verden.
I forbindelse med at Morten blev kåret til årets fynske er-
hvervstalent 2013 – har vi haft mulighed for at interviewe 
ham om hans syn på talent, motivation, og hvordan han er 
endt som årets talent.
Talent Fyn-prisen er ikke første gang, Morten er blevet sat 
i forbindelse med ’mærkatet’ talent. Morten startede efter sit 
studie som ingeniør hos Danfoss i et talentprogram. Her blev 
der givet lidt friere tøjler og mere ansvar. Det betød, at man 
skulle kunne navigere på dybt vand. Men for Morten var det 
en mulighed for at komme til at arbejde med spændende 
internationale projekter og bryde med den traditionelle 
rangstige, som ellers kan være nem at befinde sig på i en 
større organisation som Danfoss. 
 
Fra kvalifikation til overblik
Med en baggrund som ingeniør har Morten kvalifikationer 
for at vide og en  interesse i, hvordan tingene virker. Det er 
for ham processen, der er det vigtigste, både i hans egne 
arbejdsopgaver, og i de virksomheder, han arbejder for. Hos 
Danfoss var en af hans primære arbejdsområder kvalitetssik-
ring med frihed til at arbejde med problemstillinger på flere 
niveauer i organisationen – alt lige fra produktionslinjerne til 
materialer og organisering. 
Selv om Morten var godt på vej til at gøre karriere i 
Danfoss,  greb han, da chancen bød sig, muligheden for at 
komme hjem til Fyn, og være med til at løfte nye og spæn-
dende udfordringer hos Carl Hansen & Søn.
Skiftet fra Danfoss til en mindre fynsk møbelvirksomhed 
var noget af et kulturchok. Men det udgjorde et skift, som 
Morten har været rigtig glad for. Med en mindre organisation 
er det nemmere at arbejde med de procesoptimeringer og 
omlægninger af arbejdsflows, som interesserer  og motiverer 
ham. 
Da Morten indfinder sig på sin nye arbejdsplads, er noget 
af det første, han tager fat på, den måde, der bliver taget 
hånd om medarbejderne på. Der bliver sat ny struktur på 
møder og afrapporteringer fra medarbejderne. Medarbejder 
Udviklings Samtaler-samtaler (MUS) bliver opprioriteret. 
I arbejdet med at skabe en mere effektiv virksomhed, er 
medarbejderne ’på gulvet’ Mortens vigtigste ressource. Det 
er dem, der arbejder med maskinerne dag ud og dag ind, og 
de ved, hvor der kan sættes ind og forbedres. Derfor kan en 
anerkendelse af deres inputs og indsats være afgørende for 
nye innovationer i virksomheden.
Morten Erik Wamberg, 31
Supply Chain Director, Carl Hansen & Søn Møblefabrik A/S
MSc. i Industrial Engineering fra DTU
Læser pt en MBA ved SDU ved siden af
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Fra USA til Aarup
Der er ingen tvivl om at Morten er utrolig motiveret, men 
hvad driver værket?  Jeg kom til at nævne ordet iværksætter. 
Morten ser ikke sig selv som en iværksætter – han har ingen 
’skabertrang’.  For ham er det den komplekse opgave og  mu-
ligheden for at udvikle processen, hans medarbejdere og 
ham selv, der motiverer ham. At det bliver anerkendt som 
ved fx en pris som Årets talent, er han selvfølgelig utrolig 
stolt og glad over. Den ekstra synlighed, som prisen har givet 
for virksomheden,  at det ser godt ud på CV’et etc., tager 
Morten gerne med, men det er for ham en sidegevinst.
   Han sætter en ære i at løse de arbejdsopgaver, der ligger 
foran ham, så godt han kan. Han beskriver det selv som et 
drive,  han giver gerne lidt ekstra for ikke bare at komme frem 
til en løsning, men også den rigtige løsning. Med andre ord, 
så arbejder Morten primært for sagen og ikke for anerken-
delsen, hvilket er et typisk karaktertræk for ’primadonnaen’ 
(Helle Hein 2013). Læs mere om denne i ’På Kanten-artiklen’ 
af Johannes N. Frandsen og Heidi Philipsen.
Sådan har det dog ikke altid været. Det var et studieophold 
i USA, der skulle være afgørende for, at Morten for alvor fik 
øjnene op for, at det er en ressource at være dygtig, og at et 
drive og motivation kan være med til give gode og innova-
tive resultater, der virkelig er værd at arbejde for.
Han søgte og fik ikke en af de få og meget ombejlede ud-
vekslingspladser,  der var tilknyttet hans uddannelse, og han 
måtte derfor selv ud og skaffe midlerne til at få et semester i 
Wisconsin, bl.a. fra forskellige legater og egen lomme. Her fik 
han muligheden for at stifte bekendtskab med en anden fag-
lighed, et niveau og en grad af dedikation, som han ikke var 
vant til. Morten tilskriver de erfaringer, den viden og mødet 
med en helt anden arbejdsmoral en stor del af ’æren’ for, at 
han fik blod på tanden, og ser det som afgørende for, at han 
er der, hvor han er i dag.
Nye tider, nye procedurer
Det går rigtig godt i den ’lille’ virksomhed – næsten for godt. 
Ordrebogen er fyldt op til randen. Så for tiden står Morten 
overfor en opgave med at øge produktion og rentabiliteten 
på den nuværende produktportefølje. Det er en spændende 
opgave, som dog ikke  nødvendigvis er en dans på roser. Det 
betyder, at der skal tages en række beslutninger, der nemt 
kan have konsekvenser for virksomheden og de ansatte. Nye 
strategier og andre krav til, hvordan produktionen skal køre, 
har også betydet, at der måtte en vis udskiftning til i medar-
bejderstaben.  
Når der skal skabes en ny proces, kan der være brug for 
nye medarbejdere, nye kvalifikationer etc. Det har kun været 
muligt, fordi ledelsen har været med hele vejen og har været 
indstillet på, at der vil være enkelte medarbejdere, der måske 
ikke ’er plads til’. Men det er vigtigt at pointere, at det ikke 
er blevet en virksomhedskultur, hvor medarbejderne bare 
bliver udskiftet, hvis de ikke passer ind!  Der er et stort fokus 
på at udvikle medarbejderne, og få både de bedste ideer og 
arbejdsindsats ud af dem.
I 2012 kvitterede medarbejderne hos Carl Hansen & Søn 
med at indstille virksomheden som Årets arbejdsplads 2012 
– hvilket virksomheden endte med at vinde; blandt andet 
med begrundelsen at ledelsen udviser utrolig energi og 
dynamik, der smitter af på hele virksomheden. Og at medar-
bejderne hele tiden bliver dygtiggjort fx igennem kurser og 
efteruddannelse, og de føler, de bliver hørt og taget alvorligt.
Et slags sportprogram for erhvervstalenter
Morten syntes, det er ærgerligt, at der ikke er mere fokus på 
at træne talenter herhjemme. Det er blevet meget bedre – 
men det er næsten kun sportsfolk der bliver tager særligt 
hånd om - se blandt andet Kristoffer Henriksens artikel først i 
dette nummer, om hvordan der inden for sportens verden 
bliver arbejdet med talent helt fra en ung alder. Her er der 
mulighed for at klub, skole og andre fritidsaktiviteter arbej-
der sammen om at skabe nogle gode rammer for talentet. Et 
sportstalent er på mange måde nemmere at kvantificere, 
men man kan også spørge sig selv, om det måske også er, 
fordi vi bare er mere vant til ’spotte’ dem. Med indsatser som 
fx Akademiet for talentfulde unge, som du også kan læse 
mere om i dette nummer, kan man håbe endnu flere får mu-
ligheden for at udvikle deres talent. n
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I denne artikel fokuserer vi på mødet mellem det særlige 
talent hos forfatteren og eventyrdigteren H.C. Andersen og 
på moderne kreativitets-, talent- og motivationsforskning. 
H.C. Andersen var utvivlsomt en ’primadonna’, og primadon-
naer er, sådan som eksempelvis ledelsesforskeren Helle Hein 
beskriver det (2013), ganske og aldeles uundværlig for krea-
tiv og innovativ udvikling. Det er jo dét, der ofte efterspørges 
i moderne virksomhedsudvikling: Kreativitet, brud på det 
alment vedtagne, sprængning af grænser. 
Med dette in mente, hvad kan vi så lære af den særlige An-
dersen’ske produktivitet og af hans arbejdsprocesser? Ville 
man i dag få øje på det særlige ved H.C. Andersen og hans 
mærkeligt rastløse væsen? Ville man eksempelvis turde an-
sætte sådan en type i ens virksomhed, hvis han trådte ind 
som ansøger? Ville han erobre prinsessen og det halve kon-
gerige i virksomhedskulturen eller snarere blive afvist med 
et: ’Dur ikke –Væk!’?
At begå sig i sumpede områder
H.C. Andersen (1805-1875) var en kompromisløs og dedike-
ret kunstner. Han omsatte betingelsesløst sit liv i kunst, lige-
som han rastløst og restløst omsatte sine erfaringer og sin 
glubende appetit på oplevelser i kunstnerisk form. H.C. An-
dersen beskrev flere gange sig selv som ’en sumpplante’, der 
var født og groet i den dybeste, mørke muddersump. Men 
som stræbte så stærkt mod lyset, at den kom derop og fol-
dede sine grønne blade ud mod solen. Det var sådan, Ander-
sen så sig selv: som en stærk vilje, der drev planten mod ly-
set. 
Metaforen, en sumpplante, er interessant i sig selv, for det 
giver indblik i, hvor hård kampen og hvor stærk viljen var. 
Men metaforen er også central, når det gælder kreativitet. 
Forskeren Donald Schön (2001), betegner netop kreativite-
tens vej som ’det sumpede område’. Den kunstner, medar-
bejder eller virksomhedsleder der tør betræde de usikre og 
sumpede områder fremfor at holde sig til de sikre stier; han 
er den, der finder en vej, hvor der endnu ingen vej er. På den 
måde kommer han til at gå forrest og vise nye veje for andre, 
men med stor risiko for selv at synke i sumpen. Schön pointe-
rer, at de stabile områder oftest ikke leder til nye kreative 
... med på kanten
en primadonna som h.C. andersen
– hvad kan vi lære af hans kompromisløshed?
- Johs. Nørregaard Frandsen og Heidi Philipsen
 professor og centerleder, H.C. Andersen Centret, og leder, Knowledge Lab, Institut for Kulturvidenskaber, Syddansk Universitet
løsninger, men at ”de problemer, der påkalder sig den største 
menneskelige interesse, er beliggende i de sumpede områ-
der” (Schön 2001: 46).
H.C. Andersen arbejdede hårdt og kompromisløst hele sit 
liv for at navigere i sumpen. Han havde selvdisciplin, moti-
vation og evnen til gennem sin skrivekunst igen og igen at 
bryde grænser i de litterære genrer, hvilket er karakteristika, 
som forbindes med talent. Desuden evnede han, eller kunne 
ikke lade være med, konstant at udfordre eventyr-domænet, 
hvilket igen er en evne, der relateres til dét at være kreativ 
(Bilton 2007); at udvide og sprænge eksisterende domæner.
At sprænge rammer
Stort set alt, hvad H.C. Andersen rørte ved, blev til den kunst, 
som i dag findes som skrifter i mange genrer samt som col-
lager, papirklip, tegninger og meget andet. Han kæmpede 
sig som sagt frem til nye genrer, som eksempelvis de særlige 
eventyr og historier, han første gang offentliggjorde eksem-
pler på i Eventyr, fortalte for Børn fra 1835. Flere af samtidens 
kloge smagsdommere, som eksempelvis Johan Ludvig Hei-
berg, advarede ham mod at udgive disse ’mærkelige histo-
rier’, for de kunne ikke anses for at være rigtig litteratur, sag-
de man. Og skønt H.C. Andersen ofte følte sig som et under-
danigt menneske i forhold til mænd som Heiberg, så kunne 
han ikke undlade at sprænge genrernes rammer. Hans sær-
lige historier ville ud, fordi arbejdet for ham var en slags kald! 
Hans særlige talent og kreativitet fandt en form, som ver-
denslitteraturen ikke havde kendt før.
I dag er vist ingen i tvivl om formatet. I hele verden elskes 
hans fortællekunst. Det kan vi hurtigt tilslutte os, men hvad 
kan vi der ud over lære af ham og af hans arbejdsprocesser i 
dag? Hans samtid, den romantiske periode, dyrkede geniet 
og så i kunsten en særlig erkendelses- og ytringsform, der 
udfoldede og synliggjorde det åndelige på en særlig måde. 
Kunstneriske primadonnaer udtrykte således det særlige og 
de dybe sider ved deres samtid, og samtidig var de, netop 
fordi de var genier, uden for den almindelige verden og den 
almindelige erfaring. 
Sådan var det i den romantiske epoke, men er det egentlig 
ikke stadig sådan? Blot uden hjælp fra en metafysisk inspi-
ration, men via hårdt, kompromisløst arbejde? Er der noget, 
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vi kan lære af den særlige Andersen’ske produktivitet og af 
hans arbejdsprocesser? Noget vi kan lære at opdage, at frem-
elske og at pleje hos de talenter og ”innovatister”, der måtte 
krydse vores vej i en moderne sammenhæng? For at nå til et 
svar på dette, må vi tættere på primadonnaens natur. 
Primadonnaens særlige natur
De fleste forbinder primadonnaen med primadonnanykker. 
Én arrogant person, der herser rundt med sine omgivelser for 
at få egne behov opfyldt. Men trods disse konnotationer er 
primadonnaen måske først og fremmest en helt uundværlig 
figur i enhver innovationsproces, ikke mindst inden for krea-
tive fag (Hein 2013). Primadonnaens karakter er at være dén, 
der får nye kreative ideer på tværs af de eksisterende. Den, 
der arbejder i en højere sags tjeneste, og som – med denne, 
sagen, for øje – er kompromisløs og derved ofte hård ved sig 
selv og sine omgivelser. 
Det krævende karaktertræk medvirker til, at primadon-
naen ofte når i mål med sine projekter, der er båret af høje 
idealer. Men vejen til målet kan være præget af omveje, selv-
destruktiv adfærd og store ofre – som fx dem H.C. Andersen 
bragte. Andersen forbrugte sit liv på kunsten, kunne man 
sige. Han ofrede således efter flere forelskelser formentlig 
helt bevidst de muligt fysiske kærlighedsforhold for i stedet 
at forskyde energien og skaberkraften til kunsten. Han gav 
sit liv til kunsten eller sit liv for kunsten. Således kunne man, 
mener vi, argumentere for, at Andersen var en primadonna i 
den moderne forstand, som forskningen i dag udpeger. 
Det kendetegner - ifølge Hein - primadonnatypen, at han 
helst ikke slipper en opgave, før den er fuldbragt på tilfreds-
stillende vis. Undervejs kan primadonnaen glemme, at der 
eksisterer andre opgaver, mennesker og hensyn. Han kan 
glemme, at han har en familie, kolleger eller egne vitale 
behov at tage sig af. Han arbejder kompromisløst dag og 
nat, skelner ikke skarpt mellem fritid og arbejdstid. Og han er 
motiveret af at nå i mål med sin ide for den højere sags eller 
kaldets skyld.   
Viden om Andersen gavner den moderne leder
Som beskrevet i sidste nummer af OnEdge om motivation 
(http://knowledgelab.dk/publikationer/onedge) er det helt 
afgørende for at få det positive ud af primadonnaen, at om-
givelserne med kolleger, venner og ledelse forstår at rumme 
og anerkende den særlige natur, som denne type er kende-
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tegnet ved. Netop derfor vil vi gerne plædere for, at moderne 
studier af H.C. Andersens værk og hans eventyr samt af hans 
arbejdsprocesser og personlighedstræk, kan udpege væ-
sentlige indsigter til den moderne virksomhedsleder, der 
leder efter medarbejdere, som kan føre til innovationer.  
Vi har allerede – med afsæt i Andersen – beskrevet karakte-
ristika, der kendetegner primadonnaen: Kompromisløshed, 
passion, modet til at satse, lange arbejdsdage, disciplin, 
evnen til at sprænge rammer og gå egne veje. Ifølge Hein 
kan man desuden kende en primadonna på kicket. Kend 
den på kicket, ikke på knækket! Det betyder, at man skal 
lægge mærke til, hvad der giver denne medarbejdertype en 
glædesrus. Ofte vil det have at gøre med en succes i forhold 
til kampen for sagen: En faglig nød, han har knækket, en an-
erkendelse for den indsats, han har gjort. Det er en rus, som 
primadonnaen vil søge igen og igen. 
Du skal vide, det er sådan, du lokaliserer en primadonna. 
Du skal som leder af primadonnatyper være bevidst om, 
hvordan du med din rammesætning og feedback medvir-
ker til at motivere og anerkende primadonnaens behov og 
succeser. Ofte afhænger din virksomheds succes af hans 
oplevelse af kick (Hein 2013). Oplever primadonnaen ikke 
en passende ledelsesstil og organisationskultur, går han for 
alvor egne veje.   
Primadonnaen går egne veje
Hvis vi igen tænker på H.C. Andersen, så udgjorde han sin 
egen leder. Dette er ikke ulig mange primadonnatyper i dag. 
De vælger ofte at starte deres egen virksomhed eller kunst-
neriske bane frem for at berige andres. Primadonnaen kræ-
ver nemlig en rummelig leder, der evner at få øje på det sær-
lige hos medarbejderen og at motivere denne. For hvis pri-
madonnaens dedikerede natur modarbejdes, demotiveres 
han og kan blive ulidelig for sine omgivelser. Hein kalder 
dette for ’frustrationsregression’, hvilket er en forsvarsmeka-
nisme (Hein 2013: 57-60). Årsager til frustrationsregression 
kan være, at lederen glemmer at give feedback, eller at han 
fx forlanger, at primadonnaen skal bruge uhensigtsmæssig 
meget tid på administration eller overholde strikse regler for 
mødetider mv. Dette motiverer ikke en primadonna, for det 
tjener sjældent sagens eller kaldets bedste. 
Når omgivelserne ikke forstår primadonnaens projekt eller 
grad af dedikation, regredierer han således til at udvise en 
anden og mindre flatterende adfærd. Han bliver besværlig, 
måske doven og føler sig ikke anerkendt eller værdsat i 
tilstrækkelig grad, hvorfor han foretager det, som Hein kalder 
for ”en psykologisk tilbagetrækning” (Hein 2013: 59). Hun 
skriver også: ”Frustrationsregredierede medarbejdere vil ofte 
blive betragtet som besværlige og urimelige af deres ledere 
og deres kolleger, og de bliver stemplet som brokkehoveder, 
der aldrig bliver tilfredse” (Hein 2013: 57) I sidste ende kan 
der ske det, at primadonnaen bliver væk; han rykker måske 
videre til en ny virksomhed eller vælger at løsrive sig og 
starte sin egen, hvis vi igen anskuer dette fra en moderne 
virksomhedsvinkel.
Lederen har den udfordring, at han skal lede primadon-
naen tilbage på sporet via indsigt i dennes særlige natur. Han 
skal motiveres som en primadonna, have ansvar, have lang 
snor i forhold til en arbejdsopgave fx. Hvis han udviser det, 
man kunne kalde ’lønmodtageradfærd’ som for eksempel at 
gå tidligt hjem fra arbejde og være doven, skal han næppe 
afrettes, men genstartes som primadonna. Ellers vil der opstå 
både konflikter og brud. Tænk igen på H.C. Andersen: Han 
var i hele sit liv yderst produktiv og ikke just doven anlagt. 
Når Andersen-typen udviser dovenskab eller gerne vil skifte 
job, måske starte egen virksomhed, så ligger der en bevidst 
motiveringsopgave - med afsæt i hans motiveringsprofil - i at 
få ham tilbage igen. Hvis netop han kan medvirke til innova-
tion i din virksomhed eller for en kunstnerisk retning, er det 
måske en god investering at bruge ressourcer på at lede ham 
tilbage på sporet og passionen. 
Primadonnaens konstante rejse
Andersen brød ikke bare grænser for eventyrgenren. Han 
brød også med sin baggrund, sin arv, som en sand mønster-
bryder, og han fortsatte disse brud gennem hele livet. På 
mange måder forbrugte han mennesker og venskaber i sin 
evindelige kamp for at nå frem til lyset. Der var ganske en-
kelte venner, han holdt fast på, men det var de færreste. Han 
erobrede mennesker, sociale positioner,  kravlede op ved 
hjælp af bekendtskaber. Ofte følte han sig dernæst misfor-
stået og søgte nye steder hen. ’At leve er at rejse’ var for H.C. 
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Andersen ikke blot et romantisk mantra, men udtryk for et 
dybt begær efter evig foranderlighed på vejen mod det høje-
ste, der aldrig lod sig restløst opnå en primadonnatype som 
Andersen. Der er ren overlevelsesstrategi i dette konstant at 
være på vej nye steder hen: At finde vej i sumpen, hen mod 
nye standarder for skrivekunsten, på livslang flugt fra konfor-
mitet og misforståelser i en kompromisløs søgen mod lyset i 
en højere sags tjeneste. 
Kend primadonnaen på kicket, på rejsen, på kompromis-
løsheden, på kaldet og passionen. Tænk på H.C. Andersens 
livshistorie, kunst og fantastiske univers, hvis du er på udsigt 
efter innovative typer, der kan gøre den forskel i (virksom-
heds)kulturen eller kunsten. Og vær parat til at rumme og 
rammesætte det specielle for at få indsigt i og udbytte af det 
særlige. n
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